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Postawa przedsi biorcza i osobowo
jako czynniki indywidualne przywódczych 

preferencji zawodowych w ród kobiet i m czyzn

Dominika Ochnik*

Celem bada  by a weryfikacja czynników indywidualnych (osobowo  i postawa przedsi -
biorcza) jako predyktorów przywódczych preferencji zawodowych w odniesieniu do ró nic 
p ciowych i wieku. Seria trzech bada  zosta a oparta na Kontekstualnym Modelu Preferencji 
Zawodowych (Ochnik, 2017). W badaniu 1. mierzono przywódcze preferencje zawodowe 
inwentarzem Potencja  Zawodowy w ród 9359 uczestników (M = 3995, K = 5 364) w wieku 
od 20 do 54 lat (Mwiek = 29). Badanie 2. dotyczy o wymiarów osobowo ci (NEO-FFI Costa & 
McCrea, 1992) jako predyktorów preferencji przywódczych w ród 190 uczestników (M = 72, 
K = 118). W badaniu 3. analizowano postaw  przedsi biorcz  (EAO, Robinson, Stimpson, 
Huefner i Hunt, 1991) w relacji do przywódczych preferencji zawodowych w ród 98 uczest-
ników (M = 35, K = 63).
Dwuczynnikowa ANOVA wykaza a istotny efekt p ci. M czy ni uzyskiwali wy sze nasilenie 
przywódczych preferencji zawodowych. Jedynie w grupie m czyzn wiek ró nicowa  zmienn  
– im byli starsi, tym wy sze nasilenie przywódczych preferencji osi gali. Analiza regresji 
w badaniu 2. ukaza a sumienno , nisk  neurotyczno  i ekstrawersj  jako predyktory typu 
przywódczego preferencji zawodowych, które wyja ni y zmienn  w 31%, a w badaniu 3. 
istotnymi predyktorami by y postawa przedsi biorcza i p e  wyja niaj ce zmienn  w 13%.
Wyniki bada  zosta y przeanalizowane w ramach Kontekstualnego Modelu Preferencji Zawo-
dowych (Ochnik, 2017) i koncepcji spo ecznego zegara zawodowego.

S owa kluczowe: przywództwo, preferencje zawodowe, ró nice p ciowe, osobowo , posta-
wa przedsi biorcza.
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Entrepreneurial Attitude Orientation and Personality Individual Factors
of Leadership Vocational Interests in Women and Men

The aim of this study is to reveal individual factors (personality and entrepreneurial attitude 
orientation) of leadership vocational interests with regards to age and gender. The research 
is based on Contextual Model of Vocational Interests and consists of 3 studies. In Study 1, 
leadership vocational interests were measured by Vocational Potential Inventory across age 
and gender within 9359 participants (M = 3995, F = 5 364) in the age ranging from 20 to 
54 (Mage = 29). Study 2 shows personality dimensions (NEO-FFI Costa & McCrea, 1992) 
as predictors of leadership vocational interests within 190 participants (M = 72, F = 118). 
Study 3 refers to relations between entrepreneurial attitude orientation (EAO, Robinson, 
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1. Wprowadzenie

Znaczenie okre lenia odpowiednich pre-
dyspozycji do kierowania i przewodzenia 
jest wyzwaniem psychologii zarz dzania. 
Badania w zakresie potencja u zawodo-
wego pozwalaj  jednostce na planowanie 
kariery zawodowej zgodnie z jej w asnymi 
predyspozycjami, a pracodawcom na lep-
sze dopasowanie pracowników. Preferen-
cje zawodowe okazuj  si  trafniejszym 
predyktorem przysz ej kariery zawodowej 
ni  wymiary osobowo ci (Stoll i in., 2016). 
Pozwalaj  na przewidywanie wysoko ci 
zarobków w stopniu wi kszym ni  umiej t-
no ci i osobowo  (Su, 2012), jak równie  
osi gni cie okre lonego presti u zawodo-
wego (Rounds i Su, 2014).

Najcz ciej stosowanym modelem pre-
ferencji zawodowych jest heksagonalny 
model RIASEC Johna L. Hollanda (1992), 
zak adaj cy typy: badawczy, artystyczny, 
spo eczny, przedsi biorczy, konwencjo-
nalny i realistyczny. Typ przedsi biorczy 
ma predyspozycje do kierowania, manipu-
lowania innymi w celu osi gni cia celów 
organizacyjnych i zysków ekonomicznych 
(Rounds i Su, 2014). Osoby o tej charak-
terystyce okre lane s  jako pewne siebie, 
ambitne, energetyczne, optymistyczne, 
z poczuciem osobistego wp ywu (Holland, 
1992). Charakteryzuje on zatem osoby 
intensywnie d ce do realizowania swo-
ich celów, ukierunkowane na zysk ekono-
miczny i presti  zawodowy.

Przedsi biorczo  i zarz dzanie maj  
wiele wspólnych obszarów (Schendel 
i Hitt, 2007), które wzajemnie si  prze-
nikaj  (Bojewska, 2009), jednak nie s  to 

to same poj cia. Nale y zwróci  uwag , 
e wspólnym i kluczowym mianownikiem 

definicji przedsi biorczo ci pozostaje zysk 
(Ochnik, 2012), a kierowanie jest jednak 
definiowane w odniesieniu do relacji (Avo-
lio, Sosik, Jung i Berson, 2003). rodek 
ci ko ci w tych dwóch poj ciach przechyla 
si  zatem w stron  relacji z lud mi w przy-
padku kierowania i przewodzenia. Jedno-
cze nie to w a nie postawa przedsi biorcza 
mo e w znacznym stopniu kszta towa  pre-
ferencje przywódcze.

Te za o enia le a y u podstaw budowy 
narz dzia diagnozuj cego typy preferen-
cji zawodowych (Ochnik, Rosmus i Stala, 
2016), w którym wy oniono typy: Prospo-
eczny, Twórczy, Techniczny, Metodyczny 

i Przywódczy. Typ przywódczy zosta  zbu-
dowany na bazie zarówno cech przedsi -
biorczych, jak i odpowiedzialno ci, jak  
przyjmuje na siebie lider.

Celem tego artyku u jest zatem wery-
fikacja czynników indywidualnych jako 
predyktorów typu przywódczego prefe-
rencji zawodowych. Na podstawie analizy 
literatury przedmiotu za kluczowe czynniki 
indywidualne kszta tuj ce przywódcze zain-
teresowania zawodowe, uznano postaw  
przedsi biorcz  i osobowo . Dodatkowym 
zagadnieniem s  ró nice p ciowe w rozwi-
janiu przywódczych zainteresowa  zawodo-
wych oraz wiek.

2. Preferencje zawodowe a p e

Preferencje zawodowe mog  by  rozpa-
trywane w kontek cie rozwoju cz owieka. 
Teorie kontekstualne (Brzezi ska, 2000; 
Trempa a, 2000) odnosz  si  do interak-

Stimpson, Huefner i Hunt, 1991) and leadership vocational interests among 98 participants 
(M = 35, F = 63).

Two-way Anova (gender x age) in Study 1 showed significant effect for gender, with men 
scoring higher in leadership vocational interests. The effect of age was significant in men 
only, the older they were the higher leadership vocational interests they presented. Regression 
analyses in Study 2 showed high conscientiousness, low neuroticism and high extraversion as 
predictors explaining leadership vocational interests in 31%. Regression analyses in Study 3 
revealed that high entrepreneurial attitude orientation and being a man are predictors explain-
ing leadership vocational interests in 13%.

The results are discussed within Contextual Model of Vocational Interests and the concept 
of vocational social clock.
Keywords: leadership, vocational interests, gender differences, personality, entrepre-
neurial attitude.
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cji mi dzy czynnikami wewn trznymi 
i zewn trznymi, i w takim uj ciu, zmiany 
organizmiczne zachodz  zawsze w okre lo-
nym kontek cie w spo ecznym, a nie w ode-
rwaniu od niego. T czowy model kariery 
yciowej Supera (Hornowska i Paluchow-

ski, 2002) stanowi przyk ad teorii, w której 
mo na odnale  determinanty sytuacyjne 
(struktura spo eczna, zmiany historyczne, 
warunki spo eczno-ekonomiczne, proce-
dura zatrudniania, szko a, spo ecze stwo, 
rodze stwo), determinanty podmiotowe 
(samo wiadomo , postawy, zainteresowa-
nia, potrzeby-warto ci, osi gni cia, zdol-
no ci ogólne i specyficzne, dziedziczenie 
biologiczne) i podejmowane role spo eczne 
w cyklu ycia (dziecko, ucze , wypoczy-
waj cy, obywatel, pracownik, ma onek, 
domownik, rodzic), w ró nych okresach 
rozwojowych (wzrostu, poszukiwania, two-
rzenia, stabilizacji i schy ku). W tym uj ciu 
role spo eczne mog  oddzia ywa  w ró no-
rodnych sposób na przebieg kariery zawo-
dowej, a jednostka w cyklu ycia podejmuje 
ró norodne role spo eczne, które wspó wy-
st puj  lub nast puj  sekwencyjnie (Hor-
nowska i Paluchowski, 2002). Augustyn 
Ba ka (2016) zwraca szczególn  uwag  
na zmieniaj ce si  dynamicznie wyzwania, 
która stawiaj  przed jednostk  nowocze-
sne spo ecze stwa, co prowadzi do zjawiska 
akceleracji kulturowej, znajduj cej swoje 
odbicie w coraz trudniejszych warunkach 
wkraczania na rynek pracy. Dojrza o  
jednostki w aspekcie zawodowym nie jest 
bowiem jednorazowym osi gni ciem, czyli 
zwi zaniem z rol  zawodow , ale trafniej 
opisuje j  tzw. efekt ci ciwy (Ba ka, 1988), 
podkre laj c niesta o  osi ganej dojrza o-
ci, która, tak jak drgaj ca ci ciwa uku, 

mo e si  pojawi , by za chwil  zanikn . 
Ta perspektywa zwraca uwag  na fluktuacj  
i zmienno  zjawiska kszta towania si  doj-
rza o ci zawodowej jednostki.

Wskazuje si  na istotn  rol  osobowo ci 
i p ci w kszta towaniu preferencji zawodo-
wych (Woods i Hampson, 2010). Longi-
tudinalne badanie wymiarów osobowo ci 
Wielkiej Pi tki przeprowadzone w ród 
uczestników (N = 587) w wieku 6–12 lat 
porównano z wykonywanym zawodem 
oraz preferencj  rodowiska zawodowego 
(opartego na teorii J. Hollanda) po up ywie 
40 lat. Wyniki pokaza y, e zwi zek otwar-
to ci na do wiadczenie z preferowanym 
rodowiskiem pracy jest moderowany przez 

p e . M czy ni o niskiej otwarto ci osi -

gali wy sze wyniki w typie realistycznym, 
a kobiety na skali typu konwencjonalnego. 
Zarówno w ród kobiet, jak i m czyzn 
otwarto  pozytywnie wi za a si  z wyni-
kami na skalach artystycznej i badawczej. 
M czy ni o wysokiej otwarto ci w dzieci -
stwie bardziej preferowali natomiast przed-
si biorcze rodowisko pracy w doros ym 
yciu. Wyniki te zwracaj  uwag , e otwar-

to  na do wiadczenie jest dominuj c  
determinant  osobowo ci  wyboru zawodu.

Badania zró nicowania preferencji 
zawodowych ze wzgl du na p e  (Thomp-
son, Donnay, Morris i Schaubhut, 2004) 
wskazuj , e najsilniej okre lony spo ecz-
nie jako m ski jest typ realistyczny, a nieco 
mniej wyrazi cie typ badawczy i przedsi -
biorczy. Typ konwencjonalny jest natomiast 
spo ecznie okre lany jako zdecydowanie 
kobiecy, z kolei typ artystyczny i spo eczny 
s  uznawane równie  za kobiece, cho  
nie tak intensywnie. Kolejna metaanaliza 
– przeprowadzona na ponad pó milionowej 
próbie – wykaza a istotne ró nice prefe-
rencji zawodowych ze wzgl du na p e  (Su, 
Rounds i Armstrong, 2009). M czy ni pre-
ferowali typ realistyczny i badawczy, nato-
miast kobiety preferowa y typ konwencjo-
nalny, spo eczny i artystyczny.

Badania dotycz ce ró nic p ciowych 
w zakresie typu przywódczego w ród 
8125 osób, wskaza y, i  kobiety i m -
czy ni w wieku wkraczania na rynek pracy 
(20 – 24 lata) i najwi kszej aktywno ci na 
rynku pracy (30–34 lata) nie ró ni  si  
istotnie (Ochnik i in., 2016). Oznacza to, e 
kobiety w równym stopniu z m czyznami 
okre laj  swoje umiej tno ci wydawania 
polece , wp ywania na innych, podejmowa-
nia decyzji oraz okre laj  si  jako ambitne, 
energiczne i zdecydowane. Mo na zatem 
wnioskowa , i  w ród osób rozpoczynaj -
cych ycie zawodowe oraz w wieku zwi k-
szonej aktywno ci na rynku pracy, role 
przywódcze nie s  zdeterminowane spo-
ecznymi rolami p ciowymi. Z powy szych 

bada  wynika, e w ród m odych doros ych 
Polaków, na poziomie preferencji zawodo-
wych, zarówno kobiet, jak i m czy ni s  
zainteresowani przywództwem.

Skoro preferencje zawodowe pozwalaj  
przewidywa  przysz o  zawodow  (Stoll 
i in., 2016), powstaje pytanie, jak zatem 
prezentuje si  polski rynek pracy na tle 
ró nic p ciowych oraz jak  rol  w kszta to-
waniu preferencji przywódczych odgrywa 
postawa przedsi biorcza. Cykliczne bada-
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nia International Business Report (Grant 
Thorton, 2017) wskazuj , e odsetek kobiet 
zajmuj cych najwy sze kierownicze stano-
wiska wzrós  do 40%, co plasuje Polsk  na 
trzecim miejscu w ród 36 pa stw. Nale y 
jednak zwróci  uwag , e najwy sze stano-
wiska (np. prezes zarz du) zajmuje zaled-
wie 8% kobiet, a wi kszo  kierowniczych 
stanowisk zajmowanych przez kobiety 
wi e si  ze stereotypowo kobiecymi zawo-
dami (finanse i HR).

3. Metoda

Model badawczy

Podstaw  teoretyczn  dla prezentowa-
nych bada  stanowi Kontekstualny model 
preferencji zawodowych (Ochnik, 2017), 
zak adaj cy niestabilno  preferencji 
zawodowych, których nasilenie mo e by  
kszta towane poprzez szerokie czynniki 
kulturowe, takie jak wymiar p ci kultury 
oraz oczekiwania spo eczne realizuj ce si  
w okre lonych spo ecznych rolach p cio-
wych przyjmowanych przez kobiety i m -
czyzn w ró nym wieku. Do modelu wpro-
wadzono tak e poj cie zegara spo ecznego 
zawodowego, ukazuj cego dynamik  pre-
ferencji zawodowych ze wzgl du na wiek 
i p e , które s  wyznaczane przez role spo-
eczne i czynniki kulturowe (Ochnik, 2017; 

Ochnik i Rosmus, 2016).

Rysunek 1. Kontekstualny model preferencji 

zawodowych

KULTURA

SPOŁECZNY ZEGAR
ZAWODOWY

WIEK ROLE SPOŁECZNE PŁEĆ

Przywódcze PREFERENCJE ZAWODOWE

Osobowość

Postawa

przedsiębiorcza

Czynniki indywidualne

ród o: Ochnik, D. (2017). Prospo eczne prefe-
rencje zawodowe a spo eczny zegar zawodowy 
kobiet i m czyzn, Czasopismo Psychologiczne, 
23(2).

W prezentowanych badaniach odnie-
siono si  do wymiaru czynników indywi-
dualnych (postawa przedsi biorcza i oso-
bowo ), który odgrywa kluczow  rol  
w procesie reakcji jednostki wobec czynni-
ków spo eczno-kulturowych i kszta towaniu 
preferencji zawodowych (rysunek 1).

Narz dzia

Do pomiaru Typu Przywódczego pre-
ferencji zawodowych we wszystkich trzech 
badaniach wykorzystano skal  narz dzia 
Potencja  Zawodowy autorstwa Dominiki 
Ochnik, Renaty Rosmus, i Marty Stali, 
która osi gn a wymagan  rzetelno  
(a Cronbacha = 0,75) (Ochnik i Rosmus, 
2016). Skala sk ada si  z 10 cech i 10 umie-
j tno ci.

W badaniu 2. do pomiaru wymia-
rów osobowo ci wykorzystano Kwestio-
nariusz Osobowo ci NEO-FFI (Costa 
i McCrae, 1992) w polskiej adaptacji Bog-
dana Zawadzkiego, Jana Strelaua, Piotra 
Szczepaniaka i Magdaleny liwi skiej 
(1998). Kwestionariusz s u y do diagnozy 
cech osobowo ci w modelu pi cioczynni-
kowym, okre lanym jako model Wielkiej 
Pi tki. Narz dzie jest rekomendowane do 
bada  naukowych oraz umo liwia, z pewn  
ostro no ci , prognozowanie mo liwo ci 
adaptacyjnych do rodowiska zawodowego. 
Sk ada si  z 60 twierdze , wobec których 
osoba badana ustosunkowuje si  na 5-stop-
niowej skali.

W badaniu 3. do pomiaru postawy 
przedsi biorczej zastosowano narz dzie 
The Entrepreneurial Attitude Orientation 
(EAO) (Robinson, Stimpson, Huefner 
i Hunt, 1991) w polskiej adaptacji (Ochnik, 
2016). W wersji polskiej skala osi gn a 
wysok  rzetelno  (a = 0,83). Osoby 
badane ustosunkowuj  si  do 75 stwierdze  
na skali od 1 do 10. EAO jest skutecznym 
narz dziem pozwalaj cym na predykcj  
zachowa  przedsi biorczych (Hunt, Huef-
ner, Voegele i Robinson, 1989; Robinson, 
Huefner i Hunt, 1991). Narz dzie sk ada 
si  z czterech podskal: potrzeby osi gni  
w biznesie (need for achievement in busi-
ness), innowacyjno ci w biznesie (innova-
tion), poczucia kontroli osobistej (perceived 
personal control) i samooceny w biznesie 
(self-esteem). Potrzeba osi gni  w biznesie 
odnosi si  do okre lonych rezultatów zwi -
zanych z zak adaniem lub prowadzeniem 
firmy; innowacyjno  w biznesie to postrze-
ganie i podejmowanie aktywno ci bizneso-
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wych w nowy i wyj tkowy, niepowtarzalny 
sposób; poczucie kontroli efektów bizne-
sowych dotyczy percepcji kontroli wp ywu 
na swój wk ad w dzia ania biznesowe, 
a samoocena w biznesie oznacza pewno  
siebie i postrzeganie swoich kompetencji 
biznesowych.

Grupa badana i przebieg badania

W serii trzech bada  uczestniczy y ró ne 
grupy osób badanych. W badaniu 1. anali-
zowano preferencje zawodowe w kontek cie 
p ci i wieku. Udzia  w tym badaniu wzi o 

9359 osób, w tym 57% kobiet (n = 5364) 
i 43% m czyzn (n = 3995). Badanie 
stanowi kontynuacj  analizy preferencji 
zawodowych osób w wieku wchodzenia na 
rynek pracy (20–24 lata) i wieku najwi k-
szej aktywno ci zawodowej (30–34 lata) 
(Ochnik i Rosmus, 2016). Kryterium wieku 
zosta o przyj te na podstawie danych GUS 
(2015). Aby prze ledzi  trajektori  nasile-
nia przywódczych preferencji zawodowych 
w szerszej perspektywie wiekowej, do bada  
w czono kolejne grupy – osoby w wieku 
40–44 lat i 50–54 lat (tabela 1).

Tabela 1. Struktura wieku i statystyki deskryptywne nasilenia typu przywódczego preferencji zawodo-

wycha w badaniu 1

P e Grupa wiekowa M SD N %

M czy ni

20–24 65,59 8,03 1756 44

30–34 66,15 8,14 1676 42

40–44 66,57 7,87 444 11

50–54 67,25 9,05 119 3

Ogó em 65,98 8,10 3995 100

Kobiety

20–24 65,86 7,58 2663 50

30–34 65,85 7,48 2030 38

40–44 65,88 8,89 486 9

50–54 65,77 8,36 185 3

Ogó em 65,85 7,70 5364 100

Ogó em

20–24 65,75 7,77 4419 47

30–34 65,98 7,79 3706 40

40–44 66,21 8,42 930 10

50–54 66,35 8,65 304 3

Ogó em 65,91 7,87 9359 100

askala typu przywódczego preferencji zawodowych przyjmuje warto ci od 20 do 90

Badanie zosta o przeprowadzone metod  
online. Nale y podkre li , e prowadzenie 
bada  online umo liwia rzetelny pomiar 
zmiennych (Gosling, Vazire, Srivastava 
i John, 2004). Uczestnicy badania otrzymy-
wali informacj  zwrotn  o swoich preferen-
cjach zawodowych. Informacja o mo liwo-
ci analizy swojego potencja u zawodowego 

by a rozpowszechniana poprzez dzia alno  
Biura Karier GWSH, jak równie  za po red-
nictwem prasy oraz portali internetowych. 
Motywacj  do wype nienia kwestionariusza 
by a zatem ch  poznania lub zweryfiko-
wania swojego potencja u zawodowego. 

Mimo du ej liczebno ci badanej grupy, 
która pozwala na szersze wnioskowanie, 
nale y uwzgl dni  dobór celowy, którego 
kluczowym kryterium by a ch  pog bienia 
samo wiadomo ci w zakresie predyspozycji 
zawodowych.

Badanie 2. dotyczy o analizy przywód-
czych preferencji zawodowych w kontek-
cie osobowo ci i p ci. Udzia  w nim wzi o 

190 osób studiuj cych (n = 100) i ucz -
cych si  (n = 90), 62% stanowi y kobiety 
(n = 118), a 38% m czy ni (n = 72), 
w wieku od 15 do 50 lat (Mwiek = 22). 
Zastosowano celowy dobór osób badanych, 
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oparty na aspekcie rozwojowym, pozwala-
j cym na analiz  sta o ci relacji preferencji 
zawodowych i osobowo ci w ród adolescen-
tów, m odych doros ych i doros ych. Ze 
wzgl du na tematyk  prezentowan  w tym 
opracowaniu, ukazano jednak tylko cz  
przeprowadzonych bada , ograniczonych 
do roli osobowo ci i p ci jako predyktorów 
preferencji zawodowych (z pomini ciem 
wieku).

Trzecie badanie w serii koncentrowa o 
si  na roli, jak  odgrywa postawa przedsi -
biorcza w kszta towaniu si  przywódczych 
preferencji zawodowych w ród kobiet i m -
czyzn. W badaniu 3. uczestniczy o 98 studen-
tów studiów zaocznych (M = 35, K = 63) 
o redniej wieku 26 lat (wiekmin = 19, 
wiekmax = 56). Badania 2. i 3. zosta y 
przeprowadzone konwencjonaln  meto-
d  papier–o ówek. Przeprowadzono je 
w 2017 r. z zastosowaniem praw anonimo-
wo ci i dobrowolno ci osób badanych.

Wyniki

W analizie statystycznej zastosowano 
program SPSS 22. Badane zmienne przyj-

mowa y rozk ad normalny, co skutkowa o 
zastosowaniem testów parametrycznych. 
Do analizy wyników bada  wykorzystano 
analiz  rzetelno ci czynnikiem a Cronba-
cha, analiz  istotno ci ró nic testem t-Stu-
denta, metod  analizy wariancji – dwu-
czynnikow  ANOVA oraz regresj  liniow  
metod  krokow .

Badanie 1. Typ przywódczy x wiek x p e

W celu porównania g ównych efektów 
p ci, wieku oraz interakcji p ci i wieku dla 
typu przywódczego preferencji zawodo-
wych przeprowadzono analiz  dwuczynni-
kow  ANOVA. Efekt wieku oraz interakcja 
wieku i p ci okaza y si  nieistotne, nato-
miast p e  istotnie ró nicowa a nasilenie 
typu przywódczego.
– Efekt p ci okaza  si  istotny statystycznie 

(F1,9351 = 3,89, p = 0,049, h2 < 0,001), 
wskazuj c, e m czy ni (M = 66,39, 
SD = 0,21) wy ej oceniali swoje przy-
wódcze preferencje zawodowe ni  
kobiety (M = 65,84, SD = 0,18). Si  
tego efektu mo na jednak okre li  jako 
bardzo s ab  (rysunek 2)

Rysunek 2. Wyniki testu dwuczynnikowej ANOVA interakcji p ci i wieku typu przywódczego preferencji 
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Bior c pod uwag  dynamiczn  tra-
jektori  nasilenia przywódczych prefe-
rencji w ród ró nych grup wiekowych 
m czyzn (N = 3 995), zweryfikowano 
analiz  wariancji. Przeprowadzona jedno-

czynnikowa ANOVA wskaza a, i  nasile-
nie typu przywódczego istotnie ró ni si  
mi dzy ró nymi grupami wiekowymi m -
czyzn, F(3,3991) = 3,35, p = 0,018. Naj-
starsi m czy ni (50–54 lat) (M = 67,25, 
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SD = 9,05) maj  istotnie wy sze nasilenie 
preferencji przywódczych od m odszych 
grup. Z kolei w ród m czyzn w wieku 
40–44 lat (M = 66,57, SD = 7,87) nasi-
lenie jest wy sze ni  w przedziale wieko-
wym 30–34 lata (M = 66,15, SD = 8,14). 
Najni szy poziom zaobserwowany zosta  
w najm odszej grupie, w wieku 20–24 lata 
(M = 65,59, SD = 8,03).

W grupie kobiet (N = 5 364) analiza 
wariancji by a nieistotna (p > 0,05), zatem 
kobiety nie ró ni y si  mi dzy sob  nasile-
niem preferencji przywódczych ze wzgl du 
na wiek.

Badanie 2. Typ przywódczy x osobowo  x 
p e

Wyniki badania 2. ukaza y ujemn  s ab  
korelacj  typu przywódczego i neurotycz-
no ci, dodatni  s ab  korelacj  z otwar-
to ci  na do wiadczenie oraz dodatni  
umiarkowan  z sumienno ci  i ekstrawer-
sj . Oznacza to, e im wi ksze jest nasilenie 
przywódczych preferencji zawodowych, tym 
bardziej osoba jest sumienna, ekstrawer-
tyczna, stabilna emocjonalnie i otwarta na 
do wiadczenie. Korelacja typu przywód-
czego z ugodowo ci  okaza a si  nieistotna 
statystycznie (tabela 2).

Tabela 2. Macierz korelacji (wspó czynnik r Pearsona) i statystyki deskryptywne zmiennych (N = 190)

Zmienne 1 2 3 4 5 6 M SD

1. Typ przywódczy 1 64,63 9,07

2. Ekstrawersja 0,39*** 1 39,35 6,43

3. Ugodowo 0,09 0,43*** 1 35,22 7,32

4. Neurotyczno –0,22** 0,14* 0,43*** 1 32,62 7,67

5.  Otwarto
na do wiadczenie

0,25*** 0,42*** 0,50*** 0,31*** 1 31,64 6,26

6. Sumienno 0,44*** 0,46*** 0,43*** 0,05 0,46*** 1 34,58 5,25

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

Analiza regresji liniowej wskaza a 
istotne predyktory typu przywódczego pre-
ferencji zawodowych w trzech krokach, 
F(3,183) = 28,33. Wysoka sumienno , 
niska neurotyczno  i wysoka ekstrawer-
sja wyja niaj  wariancj  w 31%. Zmienne 

p e  i wiek zosta y wykluczone z modelu. 
Oznacza to, e wprowadzenie do modelu 
wymiarów osobowo ci redukuje znaczenie 
p ci jako predyktora typu przywódczego 
(tabela 3).

Tabela 3. Analiza regresji typu przywódczego preferencji zawodowych (N = 190)

b T p

Sumienno 0,32 4,72 < .001

Neurotyczno -0,28 -4,55 < .001

Ekstrawersja 0,28 4,05 < .001

F 28,33 < .001

R2 0,31
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Analiza wykresów rozrzutu reszt 
pozwala wnioskowa  o homoscedastyczno-
ci modelu, który jest warunkiem regresji 

liniowej. Modele predykcji s  najtrafniej 
dopasowane dla wyników wy szych od 
przeci tnych (rysunek 3).

Rysunek 3. Wykres rozrzutu standaryzowanych reszt zmiennej: przywódcze preferencje zawodowe 

(badanie 2.)
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Badanie 3. Typ przywódczy x Postawa 
przedsi biorcza x p e

Analiza korelacji przy u yciu wspó czyn-
nika r Pearsona wykaza a istotne dodatnie 
umiarkowane korelacje typu przywódczego 
ze skal  EAO jako ca o  oraz jej podska-
lami: Osi gni cia, Innowacja i Poczucie 
Osobistej Kontroli Biznesowej. Korelacja 

ze skal  Samoocena okaza a si  nieistotna 
statystycznie.

Rzetelno  skali EAO wynios a 0,94, co 
przy tak wysokim wska niku a Cronbacha 
pozwala na u ywanie narz dzia nie tylko 
w celach badawczych, ale równie  indywi-
dualnej diagnozy.

(4)

Tabela 4. Macierz korelacji (wspó czynnik r Pearsona) i statystyki deskryptywne zmiennych (N = 98)

Zmienne 1 2 3 4 5 6 M SD

1. Typ przywódczy 1 62,57  9,65

2. Osi gni cia (EAO) 0,35*** 1 161,04 29,44

3. Innowacja (EAO) 0,31** 0,84*** 1 168,14 32,60

4. Samoocena (EAO) –0,09 0,29** 0,28** 1  84,38 16,95

5.  Poczucie osobistej 
kontroli biznesowej 
(EAO)

0,43*** 0,75*** 0,70*** 0,37*** 1  76,68 14,60

6.  Postawa 
przedsi biorcza 
(EAO)

0,31*** 0,92*** 0,92*** 0,51*** 0,84*** 1 490,25 80,10

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

Analiza regresji liniowej metod  kro-
kow  wskaza a istotne predyktory typu 
przywódczego preferencji zawodowych 
w dwóch krokach, F (2,95) = 8,10. Wyso-

kie nasilenie postawy przedsi biorczej 
oraz bycie m czyzn  wyja niaj  wariancj  
w 13% (tabela 5).
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Analiza wykresów rozrzutu reszt 
pozwala wnioskowa  o homoscedastyczno-
ci modelu, który jest warunkiem regresji 

liniowej. Modele predykcji s  najtrafniej 
dopasowane dla wyników wy szych od 
przeci tnych (rysunek 4).

Rysunek 4. Wykres rozrzutu standaryzowanych reszt zmiennej: przywódcze preferencje zawodowe 

(badanie 3.)
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Tabela 5. Analiza regresji typu przywódczego preferencji zawodowych (N = 98)

b t P

Postawa przedsi biorcza 
(EAO)

0,33 3,47 0,001

P e –0,22 –2,31 0,023

F 8,10 0,001

R2 0,13

Dyskusja

Badania przeprowadzone na ponad 
9000-osobowej grupie pokaza y, e m -
czy ni maj  bardziej rozwini te przywódcze 
preferencje zawodowe w porównaniu do 
kobiet, co oznacza, e wy ej oceniaj  si  
w zakresie cech i umiej tno ci zwi zanych 
z kierowaniem, cho  nale y podkre li , e 
ró nica ta jest niewielka. Dalsza analiza 
wykaza a, e z wiekiem, zainteresowania 
przywódcze wzmacnia y si  w ród m -
czyzn, natomiast w ród kobiet pozostawa y 
relatywnie sta e.

Wyniki badania s  interpretowane 
w ramach Kontekstualnego modelu prefe-
rencji zawodowych, którego kluczowym ele-
mentem s  podejmowane role spo eczne. 
Ró nica pomi dzy osobami w wieku wcho-

dzenia na rynek pracy (20– 24 lata) i naj-
wi kszej aktywno ci (30–34 lata), mo e 
by  t umaczona podejmowaniem nowych 
ról spo ecznych: ony/m a oraz rodzica. 
W Polsce redni wiek zawierania ma -
e stwa wynosi dla kobiet 27 lata, a dla 

m czyzn 29 lat, natomiast mediana wieku 
urodzenia pierwszego dziecka to 29 lat 
(GUS, 2016). W tym okresie w ród kobiet 
wzrasta nasilenie prospo ecznych preferen-
cji zawodowych (Ochnik i Rosmus, 2016; 
Ochnik, 2017), natomiast w ród m czyzn 
zaczynaj  nasila  si  preferencje przywód-
cze. Te dwie tendencje mog  by  inter-
pretowane w odniesieniu do przyjmowa-
nych nowych ról spo ecznych zwi zanych 
z yciem rodzinnym, które jednocze nie 
mog  dominowa  inne sfery ycia, i st d te  
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znajdowa  swoje odzwierciedlenie w sferze 
zawodowej.

Jednocze nie nale y wzi  pod uwag , e 
przeprowadzone badania dotycz  ró nych 
grup wiekowych, zatem by  mo e w ród 
starszych m czyzn dominuje inny model 
m sko ci w porównaniu do m odszych m -
czyzn, którzy nie s  w tak wysokim stopniu 
zainteresowani przewodzeniem.

Za potwierdzeniem tej interpretacji 
przemawiaj  czynniki kulturowe, które 
w Kontekstualnym modelu preferencji 
zawodowych stanowi  podstawowe t o 
przenikaj ce role spo eczne, a tak e czyn-
niki indywidualne. Wa nym czynnikiem 
b dzie tutaj p e  kultury, która jest okre-
lana jednocze nie jako m ska (Hofstede, 

2000) i kobieca (Boski, 1999, 2006; Man-
dal, 2004). Oznacza to, e w Polsce, jako 
kulturze m skiej, spo eczne role p ciowe s  
silnie rozdzielone, praca jest kluczow  war-
to ci , a swoj  pozycj  zawodow  zdobywa 
si  przez asertywno , decyzyjno  i rywali-
zacj . Jednocze nie kobieco  polskiej kul-
tury przejawia si  dobr  adaptacj  kobiet 
w sferach stereotypowo przypisywanych 
m czyznom, w szczególno ci w publicznej 
sferze ycia spo ecznego. Kobiety w Pol-
sce bardziej podkre laj  swoj  kobieco  
oraz maj  tendencj  do oceny zachowa  
jako skrajnie typowych, natomiast m -
czy ni przyjmuj  tendencj  unifikacyjn , 
preferuj c jednak zachowania bardziej 
neutralne p ciowo ni  kobiece (Mandal, 
2004). Jednocze nie badania pokazuj , e 
w perspektywie lat nasilenie psychicznej 
kobieco ci wzrasta zarówno w ród kobiet, 
jak i m czyzn (Ochnik, 2012; Kuczy -
ska, 1992, 2002). Oznacza to wzrost liczby 
osób androgynicznych i spadek liczby osób 
m skich, co mo na traktowa  jako przejaw 
zmieniaj cych si  ról spo ecznych.

Wydaje si  zatem, e spo eczny zegar 
zawodowy w zakresie przywódczych prefe-
rencji zawodowych silniej oddzia uje w ród 
m czyzn. Spo eczna rola m ska wi e si  
z dominacj , która mo e by  realizowana 
w rodowisku zawodowym. St d te  mo e 
wynika  wi ksza zgodno  zainteresowa  
zawodowych ze stereotypem w ród starszych 
m czyzn, a mniejsza w ród m odszych m -
czyzn, którzy s  zainteresowani przywódz-
twem w takim samym stopniu jak kobiety.

Wyniki kolejnego badania, wskazuj  na 
sumienno , stabilno  emocjonaln  i eks-
trawersj  jako istotne predyktory preferen-
cji przywódczych. Najsilniejszym predykto-

rem okaza a si  wysoka sumienno , która 
wi e si  z przekonaniem o mo liwo ciach 
radzenia sobie w yciu, wysok  motywacj , 
wytrwa o ci  i zaanga owaniem w prac  
oraz realizowaniem zada  w sposób upo-
rz dkowany i staranny. Stabilno  emo-
cjonalna wskazuje z kolei na umiej tno  
czerpania satysfakcji z pracy, a ekstrawer-
sja na umiej tno  utrzymywania bliskich 
kontaktów z lud mi, towarzysko , ten-
dencj  do dominacji i jednocze nie opty-
mizm yciowy. Zwi zek mi dzy typem przy-
wódczym a otwarto ci  na do wiadczenia 
wskazuje, e osoby o tym typie preferencji 
zawodowych cechuj  si  otwarto ci  inte-
lektualn , maj  zdolno  my lenia dywer-
gencyjnego i kreatywno ci, co pozwala na 
warto ciowanie niezale nie od nacisków 
spo ecznych. Ten wymiar osobowo ci 
w modelu predykcji zosta  jednak wyklu-
czony i okaza  si  nie przewidywa  istot-
nie zmian w nasilenia typu przywódczego. 
Brak istotnych zwi zków z wymiarem oso-
bowo ci ugodowo  wskazuje, i  zarówno 
osoby o nastawieniu kooperacyjnym oraz 
zaufaniu wobec innych, jak i osoby o nasta-
wieniu manipulacyjnym i braku zaufania 
wobec innych, przejawia y preferencje przy-
wódcze. Zró nicowanie nasilenia tej cechy 
mo e wskazywa  na podejmowanie ró nych 
stylów kierowania w ród osób o wysokich 
preferencjach przywódczych.

Typ przywódczy preferencji zawodowych 
jest w 31% wyja niony przez cechy osobo-
wo ci, co potwierdza za o enia modelu kon-
tekstualnego. Nale y równie  podkre li , e 
w czenie wymiarów osobowo ci do modelu 
predykcji wykluczy o p e  jako predyktor. 
P e  ró nicuje zatem preferencje przywód-
cze na rzecz m czyzn, kiedy nie wprowadza 
si  czynników osobowo ciowych.

Badanie 3. ukaza o jednak p e  jako pre-
dyktor w badanym modelu wraz z postaw  
przedsi biorcz  (EAO). Bycie m czyzn  
o przedsi biorczej postawie pozwala o 
wyja nia  wysokie nasilenie preferen-
cji kierowniczych. W tym uj ciu postawa 
przedsi biorcza jest zatem sk adow  przy-
wódczych preferencji zawodowych, cho  
wyja nia je w stopniu mniejszym ni  oso-
bowo .

Wnioski

Seria przeprowadzonych bada  pozwo-
li a na pozytywn  weryfikacj  Kontekstu-
alnego modelu preferencji zawodowych 
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(Ochnik, 2017), w którym przywódcze 
preferencje zawodowe s  kszta towane 
przez czynniki indywidualne: osobowo  
i postaw  przedsi biorcz . Wyniki bada  
pozwalaj  wnioskowa , e w zakresie tego 
typu preferencji spo eczny zegar zawodowy 
– odzwierciedlaj cy wzorce ról spo ecznych 
zwi zane z p ci  i wiekiem oraz czynnikami 
kulturowymi – jest bardziej wyrazisty w ród 
m czyzn.

Na podstawie wyników bada  mo na 
stwierdzi , i  ró nice p ciowe w zakresie 
przywódczych preferencji nie s  stabilne. 
Po wprowadzeniu do modelu czynników 
indywidualnych znaczenie p ci jest redu-
kowane przez oddzia ywanie osobowo ci, 
w szczególno ci w odniesieniu do osobo-
wo ci. Dodatkowo mo na wnioskowa , e 
w przysz o ci preferencje przywódcze b d  
w coraz mniejszym stopniu atrakcyjne dla 
m czyzn, co mo e odzwierciedla  si  
w zmniejszonej nierówno ci p ciowej na 
stanowiskach kierowniczych.
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