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Przedziatowy styl pracy
jako predyktor osiggnie¢ zawodowych

Mariola Majchrak*®

Cel: celem przeprowadzonych analiz bylo sprawdzenie zwiqzkow przedziatowego stylu
pracy z osiggnieciami zawodowymi (na studiach i w pracy). Testowano tez role motywacji
osiggniec.

Metodologia: w badaniu pierwszym uczestniczylo 188 studentow Wydzialu Zarzqdzania.
W badaniu drugim wzielo udziat 609 pracownikow — respondentéw Ogdlnopolskiego Panelu
Badawczego. W obu badaniach, przeprowadzonych metodg CAWI, wykorzystano Sondaz
Stylow Aktywnosci (SSA), ktdry pozwala na pomiar zaréwno przedziatowego stylu aktywno-
sci (PSA), jak i motywacji osiggniec. Do oceny osiggniec studentow wykorzystano: (1) punkty
uzyskane z jednego przedmiotu (5 quizow wiedzy + ocena prezentacji) oraz (2) Sredniq ocen
studentow z dwdch lat studiow.

Wyniki: w badaniu studentéw (N = 188) przedziatowos¢ byla istotnym predyktorem zaréwno
dla sredniej ocen z 2 lat, jak i punktow zdobytych w ramach jednego przedmiotu. W porow-
naniu z przedzialowymi, punktowi studenci mieli lepsze stopnie — zdobyli wiecej punktow.
W badaniu pracownikow (N = 609) przedzialowos¢ nie byla istotnym predyktorem dla osig-
gniec zawodowych. Motywacja osiggniec byla natomiast istotna w obu badaniach.
Ograniczenia/implikacje badawcze: badano studentow tylko jednego kierunku studiow.
W przysztosci warto sprawdzic¢ czy stwierdzona zaleznosc ,lepsze wyniki punktowcow” nie
bedzie silniejsza na studiach np. farmaceutycznych i czy na studiach artystycznych nie zmieni
kierunku na ,lepsze wyniki przedzialowcow”. W badaniu pracownikow nieznany byl wyko-
nywany przez nich zawdd. Mozna zalozyc, ze brak dopasowania przedzialowosci do specyfiki
wykonywanego zawodu (np. przedzialowy ksiegowy) wplynie na nizsze osiggniecia zawodowe.
Oryginalno$¢/wartosé: sq to pierwsze badania, w ktdrych analizowano zwigzek przedziato-
wosci z ocenami na studiach. Po raz pierwszy analizowano zwigzek przedziatowosci z osig-
gnieciami zawodowymi tak duzej grupy pracownikow.

Stowa Kkluczowe: diagnoza stylu pracy, przedzialowy styl pracy, motywacja osiagniec,
osiggniecia akademickie.
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Interval Working Style as a Predictor of Professional Achievement

Purpose: The conducted analysis aimed to examine the relationship between compartmental
work style and professional achievements (at university and work). The role of achievement
motivation was also tested.

Methodology: Study 1 involved 188 students from the Faculty of Management. Study 2
involved 609 employees — respondents of the Nationwide Research Panel. In both CAWI
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surveys, the Activity Styles Survey (SSA) was used, which allows for the measurement of
both the compartmental activity style (PSA) and achievement motivation. 10 assess student
achievements, (1) points obtained from one subject (5 knowledge quizzes + presentation
grade) and (2) the average grades over two years of study were used.

Results: In the student study (N = 188), the compartmental style was a significant predictor
of both the average grades from the period of two years and the points for the subject. In com-
parison to point students, interval students had better grades and obtained more points. In the
employee study (N = 609), the compartmental style was not a significant predictor of profes-
sional achievements. Achievement motivation was a significant predictor in both studies.
Limitations/Implications: The study only examined students from one field of study. In the
future, it would be worth checking whether the observed relationship “better results for point
scorers” will not be stronger in fields such as pharmaceutical studies and change direction
in artistic studies to “better results for interval scorers”. In the employee study, the profession
they were performing was not known. It can be assumed that the lack of matching of interval
style to the specifics of the profession performed (e.g., interval accountant) will affect lower
professional achievements.

Originality/Value: These are the first studies in which the relationship between interval style
and grades in studies was analysed. For the first time, the relationship between interval style
and professional achievements of such a large group of employees was analysed.

Keywords: working style assessment, interval working style, achievement motivation,

academic performance.

JEL: J24

1. Wprowadzenie

Styl dziatania jest definiowany w lite-
raturze psychologicznej jako ,typowy dla
jednostki sposdb wykonywania czynnoSci”
(Strelau, 2021). Wiele badan poswigcono
w Polsce réznicom migdzy stylem prosto-
linijnym, w ktoérym przewazaja czynnosci
zasadnicze, prowadzace bezposSrednio do
osiagniecia wyniku a stylem wspomagajgcym
charakteryzujacym si¢ przewaga czynnosci
pomocniczych, ktérych celem jest zwigk-
szenie prawdopodobiefistwa osiggniecia
celu. Czynno$ci pomocnicze dzieli si¢ na:
przygotowawcze, korekcyjne, kontrolne
1 zabezpieczajace. W badaniach tzw. szkoty
warszawskiej wykazano (m.in. Cymes, 1974;
Czyzkowska, 1974; Friedensberg, 1974;
Klonowicz, 1974; Mundelein, 1981; Strealu
& Krajewski, 1974; Strealu, 1975; Uszynska,
1971; cyt. za: Strelau, 1985), ze wykonywa-
nie czynnoS$ci pomocniczych obniza warto$¢
stymulacyjna zadania, z powodu czego styl
wspomagajacy jest konsekwentnie pre-
ferowany przez osoby wysoko reaktywne.
Wykazano takze, ze jesli badani maja swo-
bode w doborze stylu dziafania, to poziom
wykonania celu przez nisko i wysoko reak-
tywnych jest rownie wysoki (Strelau, 2021).
Tam gdzie zadania wykonywane sa w pracy,
mowimy o stylu pracy.

Niezwykle trudno jest znaleZ¢ badania
prowadzone na temat stylow pracy (ter-
miny angielskie work style i working style
uzyte podczas wyszukiwania w naukowych
bazach danych, takich jak Scopus czy Web
of Science, wykazywaly w wynikach bar-
dzo malq liczbe pozycji). Przykiadem jest
publikacja autorstwa Sooraksa i Pruetipi-
bulthama (2021), w ktoérej mozna przeczy-
taé, ze style pracy sa kluczowe zaréwno dla
pracownikow, jak i menedzeréw. Niestety
dalsza lektura wykazala, ze termin ten jest
rozumiany zupetnie inaczej, gdyz autorzy
twierdza, ze: (1) style pracy odzwierciedlaja
wynik i jako$¢ programu szkoleniowego;
(2) w czasach, gdy wiekszo$¢ kandydatow
do pracy posiada podobne kwalifikacje
(zwlaszcza kompetencje funkcjonalne),
style pracy oferuja sposob na wyrdznienie
kandydatoéw najbardziej odpowiednich dla
danego stanowiska i kultury organizacji;
(3) ocena stylu pracy moze pomoc w podej-
mowaniu decyzji o awansie, gdyz pracow-
nicy o okreslonych stylach pracy maja
tendencje do bycia bardziej wydajnymi;
(4) pomiar stylow pracy umozliwia orga-
nizacji $ledzenie poziomu wysitku podej-
mowanego przez pracownikow w czasie,
a takze poréwnywanie iloéci i jako$ci wyma-
ganego wysitku. Twierdza oni, ze style pracy
nie sa statyczne, lecz podlegaja wplywowi
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szerokiego zakresu zmiennych, w tym: poli-

tyki, zmian strukturalnych i transformacji

Srodowiska.

Narzedzie WSA (Work Style Assessment)
sktada si¢ z 16 pozycji (Messer & Ureksoy,
2014).

1. Osiagnigcia: praca wymaga stawiania
i utrzymywania celow bedacych oso-
bistymi wyzwaniami dla pracownika
i podejmowania wysitku w celu ich
osiagnigcia.

2. Inicjatywa: praca wymaga gotowosci
do brania odpowiedzialnosci i podej-
mowania wyzwan.

3. Wytrwalos¢: praca wymaga determina-
cji w obliczu przeszkod.

4. Przywodztwo: praca wymaga gotowo-
Sci do przewodzenia, przejmowania
odpowiedzialno$ci, wyrazania opinii
i wyznaczania kierunku dziatan.

5. Wspdlpraca: praca wymaga bycia milym
dla innych w pracy i wykazywania przy-
jaznego, kooperatywnego nastawienia.

6. Troska o innych: praca wymaga bycia
wrazliwym na potrzeby i uczucia innych
oraz bycia wyrozumialym i pomocnym
dla innych w pracy.

7. Orientacja spoleczna: praca wymaga
preferowania pracy z innymi niz
w pojedynke oraz bycia osobiscie zwia-
zanym z innymi w pracy.

8. Samokontrola: praca wymaga zacho-
wania opanowania, trzymania emocji
na wodzy, kontrolowania gniewu i uni-
kania agresywnych zachowan, nawet
w bardzo trudnych sytuacjach.

9. Tolerancja stresu: praca wymaga umie-
jetnoSci przyjmowania krytyki oraz
spokojnego i skutecznego radzenia
sobie w sytuacjach wysokiego stresu.

10. Zdolnosci adaptacyjne: praca wymaga
otwartoSci na zmiany (pozytywne lub
negatywne) oraz na znaczng réznorod-
no$¢ w miejscu pracy.

11. Niezawodno$é: praca wymaga bycia
rzetelnym, odpowiedzialnym i nieza-
wodnym oraz wypelniania zobowigzan.

12. Dbalos¢ o szczegdly: praca wymaga
dbatosci o szczegdly i dokfadnosci
w wykonywaniu zadan.

13. Uczciwos¢: praca wymaga bycia uczci-
wym i etycznym.

14. Niezalezno$¢: praca wymaga rozwija-
nia wlasnych sposobow dziatania, kie-
rowania sobg przy niewielkim lub zad-
nym nadzorze oraz polegania na sobie
w celu wykonania zadan.

15. Innowacyjnos¢: praca wymaga kreatyw-
nosci i alternatywnego mySlenia w celu
opracowania nowych pomystéw i odpo-
wiedzi na problemy zwigzane z praca.

16. Myslenie analityczne: praca wymaga
analizowania informacji i uzywa-
nia logiki do rozwiazywania kwestii
oraz problemow zwiazanych z praca.

Respondent musi odpowiedzie¢ na
pytania, np.: ,Jak wazna jest samokontrola
dla wykonywania Twojej obecnej pracy?”,
stosujac skale ocen: (1) nie jest wazna;
(2) nieco wazna; (3) wazna; (4) bardzo
wazna; (5) niezwykle wazna.

Sposob operacjonalizacji wskazuje, ze
sa to wymiary opisujace wymagania pracy,
a nie preferencje pracownika.

W drugiej publikacji stwierdzono, ze
»[s]tyle pracy sa waznym, ale w duzej mie-
rze niezbadanym, skfadnikiem teorii dosto-
sowania do pracy, opisujagcym dynamiczny
komponent tego, jak jednostki utrzymuja
i dostosowuja dopasowanie do Srodowi-
ska pracy” (Bayl-Smith & Griffin, 2015).
Badacze wprowadzili pojecie ,,aktywnego
stylu pracy”, ktory jest uogdlnionym pozio-
mem aktywnoSci i wysitku w pracy w czasie
i sktada si¢ z czterech czynnikow: (1) szybko-
Sci, (2) tempa, (3) rytmu i (4) wytrzymatosci.

Czynniki te byly szacowane za pomoca
oceny na 7-punktowej skali typu Likerta
(od 1=nigdy do 7=zawsze) majacej
13 pozycji.

1. Od razu przystepuje do realizacji pro-
jektow i zadan.

Szybko rozpoczynam zadania.

Opo6zniam swoje dziatania na poczatku

projektu lub zadania (odwrdcone).

Kiedy otrzymuj¢ zadanie lub projekt,

natychmiast zaczynam nad nim praco-

wac.

5. Wktadam duzo energii w swoje zadania
W pracy.

6. Wktadam duzo wysitku w wykonywanie
mojej pracy.

7. W prace wkiadam zazwyczaj duzo
wysitku i energii.

8. M§j poziom wkladanego w prace
wysitku jest staly w czasie.

9. Poziom wlozonej przeze mnie energii
w pracg byl wysoce stabilny w czasie.

10. Bytem konsekwentny w iloSci wysitku
i energii, ktéra wkladalem w zadania
W pracy.

11. Konczylem to, co zaczatem.

12. Ukoficzytem zadania, ktore wymagaly
dlugiego czasu.
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13. Jestem wytrwaly w realizacji swoich
zadan w pracy.

W literaturze polskiej problematyka sty-
lu pracy raczej nie jest popularna. Jedynym
teoretycznym modelem Stylu Pracy, jaki
znalaztam w literaturze, jest model Prze-
dziatowego Stylu Aktywnosci/Pracy (PSA)
(Wieczorkowska-Siarkiewicz, 1992; Wie-
czorkowska-Nejtardt, 1998, 2007; Wieczor-
kowska-Wierzbinska, 2014; Wieczorkowska,
2022), ktory zostal szczegblowo opisany
w kolejnej sekcji.

2. Model PSA - Przedzialowego
Stylu AktywnoSci/Pracy

W modelu PSA (poznawczo-behawioral-
nej) nazywanym Stylem Pracy, gdy aktywno$¢
dotyczy realizacji zadan (Wieczorkowska &
Burnstein, 2004; Wieczorkowska & Eliasz,
2004; Wieczorkowska, 2022; Wieczorkowska-
-Nejtardt, 1998, 2007; Wieczorkowska-Siar-
kiewicz, 1992; Wieczorkowska-Wierzbinska,
2014) zaktada sig, ze wybor celéw dokonywa-
ny jest z dostepnych opcji tworzacych obszar
rozwazan, ktory dzielony jest na obszary ak-
ceptacji, odrzucen oraz indyferencji.

Tak jak kategoryzujemy oferty pracy,
buty, dywany itp., tak tez kategoryzujemy
nasze przyszte aktywnosSci (zaréwno te
dtugo, jak i krotkofalowe). Liczba mozli-
wych aktywnosci w czasie wolnym od narzu-
conych zobowigzan terminowych moze by¢
rozpatrywana jako zbior opcji.

Wszyscy réznimy si¢ szerokoscia obszaru
akceptacji. Dla czgéci osdb kategoryzacja
planowanych aktywnoS$ci, na dzien dzi-
siejszy, konczy si¢ jednoelementowym
obszarem akceptacji, np. pisz¢ artykut. Dla
innych w obszarze akceptacji zostaje pare
opcji: pisze artykul, poprawiam prace stu-
denckie, przygotowuj¢ wyktad, rozmawiam
z pracownikami o planach na przysztoSc.
Kazda z aktywnosci teoretycznie powinna
mie¢ okreslong wizje wyniku, ktora decy-
duje o tym, kiedy uznamy zadanie za wyko-
nane.

Obszar akceptacji wyznaczany jest przez
zbiér opcji akceptowalnych, np. zawodow,
ktore moglibySmy wykonywac, zbior zadan,
ktore moglibySmy dziS zrealizowaé w pracy.
Obszar akceptacji tworzy kategorie poten-
cjalnych celow, ktore moga si¢ uaktywnic
w sprzyjajacych warunkach. Wygrana na
loterii sprawi, ze bedziemy gotowi kupic
dom nalezacy do obszaru akceptacji, a nie
do obszaru odrzucen. Odwotanie zebra-

nia sprawi, ze bedziemy gotowi zajac si¢

zadaniem nalezacym do obszaru akceptacii,

a nie do obszaru odrzucen. Im szersze sa

nasze obszary akceptacji, tym wigcej czasu

potrzebujemy na dokonanie wyboru.
Szeroko$¢ obszaréw akceptacji zalezy od
czynnikOw kontekstowych, takich jak:

1) waga dziedziny, np. gdy nie jesteSmy
smakoszami i jesteSmy bardzo glodni,
mozemy zaakceptowac¢ bardzo wiele
potraw;

2) wiedzy, np. dla Swiadomego ekologicznie
konsumenta pewne towary sg nieakcep-
towalne;

3) mozliwosci, np. bogaci moga wybrzydzac
bardziej niz biedni.

Im szerszy obszar akceptacji:

1) tym wigksza liczba poréwnan musi by¢
dokonana, aby wybra¢ najlepsza opcje;

2) tym diuzej trwa proces wyboru i pochta-
nia wigcej energii;

3) tym mniejsza frustracja, gdy wybrany cel
staje si¢ zablokowany lub niedost¢pny

i tym fatwiejsza substytucja lub adapta-

cja do zmian;

4) tym latwiej mozna si¢ rozproszy¢ pod-
czas proby osiagniccia wybranego celu;

5) tym wigksza trudno$¢ w oszacowaniu
czasu potrzebnego do wykonania poje-
dynczego zadania lub osiagnigcia wybra-
nego celu.

Podstawowa teza modelu PSA moéwi,
ze ze wzgledu na ograniczone mozliwosci
przetwarzania informacji (ograniczona
pojemno$¢ pamigci operacyjnej) im wig-
cej jest akceptowanych celéow na dzisiejszy
dzien pracy (szersze obszary akceptacji),
tym mniej precyzyjne — a wigc przedzia-
fowe — sa ich reprezentacje poznawcze
przewidywanych wynikéw i sposobow ich
realizacji. Im mniej akceptowanych opcji,
tym bardziej precyzyjne, a wiec punktowe,
sa ich reprezentacje poznawcze. Dla tych,
ktorzy formutujg swoje cele w postaci jasno
okreslonych zadan, wizja jest precyzyjnie
okreslona: ,wiem, ile stron musze¢ dzisiaj
napisa¢”. Inni s3 w formulowaniu wizji
duzo mniej precyzyjni: ,napisz¢ tyle, ile
dam rade”.

Przystosowanie do zmieniajacych sie
sytuacji polega na elastyczno$ci w stosowa-
niu réznych strategii w zaleznosci od wyma-
gan danej sytuacji. Wigkszo$¢ ludzi tak
postepuje, ale punktowe (duzo odrzucamy)
i przedziatlowe (duzo akceptujemy) strate-
gie nabieraja autonomii funkcjonalnej. Te,
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ktore okazaly si¢ skuteczne w jednej sytu-
acji, zaczynaja byc¢ stosowane w innych sytu-
acjach. Kto§, kto osiagnal sukces zawodowy
dzigki precyzyjnym rutynom, np. w wojsku,
zaczyna przenosi¢ punktowe strategie do
zycia rodzinnego. W ten sposdb strate-
gie przystosowawcze, ktore sprawdzily si¢

w jednej sytuacji, staja si¢ preferowanymi

sposobami zachowania w innych sytuacjach.

Gdy znika gietkos$¢, mozemy méwic o stylu

dzialania/pracy.

Termin ,strategia” wskazuje na r6z-
nice nie tylko interindywidualne, lecz takze
intraindywidualne (strategi¢ mozna zmienic¢
w kazdej chwili). Termin ,,styl” wskazuje
natomiast na stato$¢ preferencji osoby, co
moze by¢ traktowane jako jej cecha.

Konsekwencja stylu przedzialowego jest:
e trudniejszy proces decyzyjny — trzeba

porownac wiecej opcji przy wyborze
celu (co chcemy zrobié?), sposobu dzia-
tania (jak chcemy to zrobi¢?) i stan-
dardu wykonania (kiedy uznamy zada-
nie za wykonane?), co wymaga wolnych
zasobOw pamigci operacyjnej — jesli nie
uzywamy ogo6lnych narzedzi, takich jak
notatnik czy tez innych specjalnie do
tych celow dedykowanych;

* latwiejsza adaptacja do zmian — zabloko-
wanie mozliwosci realizacji jednego celu
powoduje szybkie przetaczenie na inny
z obszaru akceptacji;

* wigksza podatnos¢ na dystrakcj¢ wynika-
jaca z szerokich obszardw akceptacji;

* problemy z szacowaniem czasu potrzeb-
nego do wykonania pojedynczego za-
dania.

Styl punktowy polegajacy na wykonywa-
niu zadan wedlug wczesniej przygotowa-
nego i niezmiennego schematu dzialania
pozwala jednak na zmniejszenie wydatkow
energetycznych potrzebnych do:

rozwazania alternatywnych sposobow

wykonania zadania;

* dostosowania strategii pracy do zmienia-
jacych si¢ wyzwan, jakie stawia zadanie;

* reakcji na nieoczekiwane zdarzenia.

W prowadzonych od 30 lat badaniach
wykazywano réznice indywidualne w prze-
dzialowosci stylu dziatania/pracy, ktore
zestawione sg w tabeli 1.

Podsumowujac - wielkoS¢ obszaru
akceptacji zalezy od kilku czynnikéw,
takich jak znaczenie dziedziny, koszty zlych
wyboréw, zasoby jednostki oraz zasoby
dostepne w srodowisku. Z racjonalnego
punktu widzenia najlepszym podejSciem
bytoby zachowanie elastycznosci — odrzu-
canie wielu lub akceptowanie wielu opcji
w zaleznoSci od dziedziny wyboru. Wyka-
zano jednak, ze czesto stosowane strategie
moga uzyska¢ autonomi¢ funkcjonalng
i stac si¢ charakterystycznym stylem danej
osoby. Pracownicy preferujacy przedziatowa

Tabela 1. Poréwnanie stylu punktowego i przedzialowego

Styl punktowy

Styl przedzialowy

ru celu dzialania (waskie kategorie celow)

Przy dokonywaniu wyborow odrzuca wiele i tworzy
wgskie obszary akceptacji, ktore sa podstawa wybo-

Przy dokonywaniu wyboréw akceptuje wiele
i tworzy szerokie obszary akceptacji, ktore sa
podstawa wyboru celu dziatania (szerokie
kategorie celow)

cyjnos¢, liniowos¢, jednozadaniowosc).

$ciem do innej

Stara si¢ realizowac jedno zadanie na raz (sekwen-

Niechetnie zmienia lub zastgpuje cele, gdy obec-
ny cel jest zablokowany (wytrwatos¢, sztywnosc).
Dazy do zakofczenia jednej czynnoSci przed przej-

Stara si¢ osiggna¢ wiele celéow w tym samym
czasie, przerzucajac uwage mi¢dzy zadania-
mi (wielozadaniowo$¢, symultaniczno$¢, nie-
liniowos¢). Latwo zmienia lub zastgpuje cele,
gdy cel jest zablokowany (elastycznosc), lubi
zmienia¢ zadania

precyzji

Przy poréwnaniu - ,taki sam” oznacza doktad-
nie taki sam. Chegtnie zwraca uwage na szczegOly | wigcej” taki sam. Niechg¢tnie zwraca uwage
i uwaza je za wazne. Lubi zadania wymagajace

Poréwnujac — ,taki sam” oznacza ,mniej

na szczegOly, najcze¢Sciej uwazajac je za nie-
istotne. Nie lubi zadan wymagajacych precyzji

gotowuje si¢ przed rozpoczgciem dzialania

Wysoka metodyczno$¢ — starannie planuje i przy-

Niska metodycznos¢ — zaczyna dzialac bez pre-
cyzyjnego planu i czynnoSci przygotowawczych

Zrédto: Wieczorkowska-Nejtardt,
Wieczorkowska, 2022.

1998; Wieczorkowska & Burnstein, 2004; Nowak, 2021;
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strategi¢ wykonywania zadan nazywani sa
dalej przedzialowcami. Pracownicy, ktdrzy
preferuja punktowg strategi¢ wykonywania
zadan, nazywani sq dalej punktowcami.
Adaptacyjna warto$¢ punktowego i prze-
dziatowego stylu aktywnosci jest zalezna od
cech i wymagan Srodowiska (Wieczorkow-
ska & Burnstein, 2004; Wieczorkowska i in.,

1999; Wieczorkowska-Siarkiewicz, 1992).

1) Przy ograniczonych zasobach S§rodowi-
ska, gdy liczba dostgpnych obiektow/
opcji wyboru jest niewielka, efektywniej
funkcjonuja i lepiej czujq si¢ przedzia-
towcy, gdyz ich obszar odrzucenia jest
mniejszy i tatwiej akceptuja opcje odbie-
gajace od ich preferencji.

2) Gdy zasoby sa bogate, bardziej efek-
tywni sa punktowcy — fatwiej odrzucaja
nadmiarowa liczb¢ opcji i skupiaja si¢ na
ich niewielkiej, ograniczonej liczbie.

3) W Srodowisku charakteryzujacym si¢
niska przewidywalnoscia, losowoScia
oraz malymi mozliwoSciami wplywu,
wyzsza warto$¢ adaptacyjng ma styl
przedziatowy (jest zwigzany z symulta-
nicznym rozwigzywaniem wielu zadan,
szerokg kategoria celdw oraz wigksza
akceptacja roznych opcji);

4) W sytuacjach, w ktérych dzialalnosc jest
zalezna w duzym stopniu od jednostki,
wicksza warto$¢ adaptacyjng ma styl
punktowy (sprzyja osiaganiu ,standar-
dow mistrzostwa” w kontekstach/zada-
niach kontrolowanych przez osobg).
Zaréwno styl przedzialowy, jak i punk-

towy maja swoje wady oraz zalety. Zbyt-

nia koncentracja na jednym punktowym
celu moze uniemozliwi¢ dostrzezenie cie-
kawych, alternatywnych celow, natomiast
rozpoczynanie zbyt wielu dziatan moze
z kolei znacznie utrudni¢ dokonczenie kto6-
regokolwiek z nich. Czasowe przekierowa-
nie zasobow poznawczych z jednego tematu
na inny moze z jednej strony pozwoli¢ na
wystapienie pozytywnego efektu inkubacji,
ale z drugiej — efektu Zeigarnik (utrzymy-
wanie w umysle niedokonczonych zadan
obciaza zasoby poznawcze). Tworzenie sze-
rokich kategorii celow na poziomie dazen
zabezpiecza przed odczuwaniem porazek
(np. jesli celem osoby przedzialowej jest
uzyskanie tytulu magistra psychologii, a nie
udalo jej si¢ dosta¢ na wymarzona specja-
lizacje z psychologii i pozostaje jej spe-
cjalizacja ogodlna, to osoba taka docenia
wowcezas szersze mozliwosci i perspektywe,
jaka moze jej da¢ ukonczenie specjaliza-

cji ogblnej w poréwnaniu z waska specja-
lizacja). Jezeli cel jest bardziej punktowy,
okreslony np. jako ,zostanie magistrem
psychologii ze specjalizacja psychologia biz-
nesu”, odmowa przyjecia na specjalizacje
bedzie réwnoznaczna z porazka. Tworze-
nie szerokich celow jest strategia zabezpie-
czajaca przed odczuwaniem porazek, ale
oslabia takze odczuwanie sukcesu. Osoba
dazaca do osiagniecia wysokiego statusu
w $Swiecie naukowym po publikacji w pre-
stizowym czasopiSmie natychmiast bedzie
czué potrzebe stworzenia nastgpnej, jeszcze
bardziej prestizowej publikacji.

Punktowos¢ w umiarkowanej postaci prze-
jawia sie w efektywnym planowaniu, dopra-
cowywaniu szczegdtow, sprawnym korficze-
niu spraw oraz wytrwatosci. Skrajna postaé
punktowosci przyjmuje za$ forme sztywnego
punktowego perfekcjonizmu (dazenie do
doskonalosci przez precyzje). Przedzialowosé
o umiarkowanym natezeniu pozwala na ela-
stycznos$¢, natomiast o skrajnie wysokim —
prowadzi do chaotycznosci, odktadania zadan
na pozniej i kiopotéw z ich finalizowaniem.
Chgc realizowania bardzo duzej liczby celow
w ograniczonym czasie moze by¢ przykladem
przedziatowego perfekcjonizmu oznaczaja-
cego dazenie do doskonalosci przez zakres
prac (por. Wieczorkowska, 2022).

Obszerny przeglad badan nad korela-
tami PSA mozna znalezé w ksigzce Kar-
czewskiego (2022). W tym miejscu ogra-
niczono si¢ do przytoczenia tylko trzech.
PSA pozwala przewidywac zar6wno pre-
ferencje dotyczace wyboru promotora czy
szefa, jak i typu pracy.

W trakcie badan ponad 600 pracowni-
kow ocenialo w jakim stopniu byliby zain-
teresowani praca w firmie A i firmie B,
uzywajac pieciostopniowej skali odpowiedzi
(Sieradzka, 2021): (1) w ostatecznoSci, jesli
nie byloby innego wyboru; (2) bez entuzja-
zmu; (3) trudno powiedzie¢; (4) chetnie;
(5) z najwicksza przyjemnoscia.

Na rysunku 1 przedstawione zostaly
opisy obu firm i ilustracja interakcyjnego
efektu pokazujacego, ze akceptacja pracy
w firmie o wysokim lub niskim stopniu ruty-
nizacji zalezala od stylu pracy pracownika.
Punktowcy odrzucali oferte¢ pracy w pre-
ferowanej przez przedzialowcow firmie B
o niskim stopniu rutynizacji procesow.

W kolejnych badaniach pracownicy
otrzymali do oceny na tej samej skali opisy
punktowych i przedziatowych szefow,
a studenci — punktowych i przedziatowych
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Rysunek 1. Punktowcy preferujg prace zrutynizowang, przedziatowcy wrecz przeciwnie

0,2

0,1

Niska rutynizacja

M punktowcy

Wysoka rutynizacja

@ przedziatowcy

Firma A — WYSOKI stopien rutynizacji

Firma B - NISKI stopien rutynizacji

W firmie A pracownicy otrzymuja nie tylko liste zadan, ale takze
procedurg krok po kroku jak je wykonac. Niektorzy doceniajg ten
ustrukturyzowany sposoéb dziatania, inni oczekiwaliby wigkszej
swobody dziatania.

W firmie B nie ma spisanych procedur, liczy sig zadanie, a sposob
realizacji celu jest mniej wazny. Niektérzy wolg ten spontaniczny
sposob pacy, inni uwazaja, ze brak porzadku prowadzi do chaosu.

Zrédfo: Sieradzka (2021).

promotoréw (Pazura, 2021). Rysunek 2
ilustruje interakcyjny efekt ukazujacy, ze
akceptacja pracy z punktowym lub prze-
dzialowym promotorem zalezata od stylu
pracy studenta, a takze opisy tych promo-
toréw. Punktowcy odrzucali prace z prze-
dzialowym promotorem, natomiast prze-
dziatowcy — z punktowym. Ten sam wzor

wynikOw ujawnil si¢ w badaniu pracow-
nikow.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ bardzo
ciekawe badania przeprowadzone na grupie
1070 studentéw ostatnich lat studiow (Tur-
ska, 2016, 2017). Z tej grupy az 299 studio-
walo na wigcej niz jednym kierunku (beda
oni dalej okreslani jako studenci dwukierun-

Rysunek 2. Punktowcy odrzucajg prace z przedziatowym promotorem, przedzialowcy wrecz przeciwnie

0,2

0,1

Promotor punktowy

M punktowcy

Promotor przedziatowy

[ przedziatowcy

Promotor Punktowy

Promotor Przedzialowy

Pan/i promotor (P3) zawsze zaczyna spotkanie punktualnie.
Seminaria sg rzeczowe, bez zbednych dygresji i merytorycznie
zaplanowane.

Pisanie pracy pod kierunkiem P3 jest ustrukturyzowanym
i sekwencyjnym procesem.

Méwiac do studentéw P3 uwaznie dobiera sfowa, dba o precyzje
i rzeczowosc.

Przegladajac prace powstate pod kierunkiem P3, tatwo zauwazy¢,
7e wszystkie majg identyczng strukturg i dotyczg pokrewnych
zagadnien.

Niektérzy uwielbiajg prace z P3 ze wzgledu na uporzadkowane
i systematyczne podej$cie, inni narzekajg na zbyt ortodoksyjne
podejscie do przyjgtych procedur.

Pan/i promotor (P4) zawsze patrzy na szerszy kontekst — podchodzi
do problemu cato$ciowo.

Spotkania z P4 moga dotyczy¢ rzeczy, ktdre nie byly wezesniej
zaplanowane. Nigdy nie wiadomo, 0 czym bedzie rozmawia¢ ze
studentami i jak dfugo to bedzie trwato, ale nie jest nudno.
Podczas ustalania tematu pracy studenci maja duzo swobody
w wyborze tematu i formy pracy.

Przegladajac prace powstate pod kierunkiem P4, tatwo zauwazyc,
76 maja one r6zng strukture i dotyczg bardzo rdznych zagadnien.
Niektérzy uwielbiajg P4 za jego kreatywne i nieszablonowe
podejscie, inni narzekaja na nieustajacq zmienno$¢ ustalen.

Zrédto: Pazura (2021).
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kowi). Poréwnujac cztery grupy studentow
wyodrebnionych ze wzgledu na PSA i liczbg
kierunkow, stwierdzono, ze liczba kierunkow
silniej réznicuje wyniki przedzialowcoéw niz
punktowcdéw. W zakresie gotowosci akcep-
tacji ofert pracy niezgodnej z ukofczonym
kierunkiem studiéw czy tez ponizej uzyska-
nego poziomu wyksztalcenia jednokierun-
kowi przedziatowcy zadeklarowali najwick-
szg gotowos¢, dwukierunkowi za$ najnizsza.
W zakresie bilansu emocjonalnego najbar-
dziej zadowoleni byli przedzialowcy dwu-
kierunkowi, a najmniej — jednokierunkowi.
W zakresie oczekiwania przysziego sukcesu
zawodowego najwyzsze oczekiwania mieli
dwukierunkowi przedziatowcy, a najnizsze —
jednokierunkowi przedziatowcy.

3. Cze$¢ empiryczna

Celem badan opisanych w nastepnej
sekcji byta proba odpowiedzi na pytanie
,Czy punktowcy maja wyzsze osiagnigcia
zawodowe od przedzialowcow?”, kto-
re dotychczas nie bylo zadawane wprost
w badaniach. Innymi stowy, czy styl pracy
pozwala przewidywa¢ osiagniecia zawo-
dowe? Oczywista byla konieczno$¢ testo-
wania moderujacego wplywu motywacji
osiagni¢c. Postawiono wigc hipoteze, ze
ro6znice migdzy osiggni¢ciami punktowcow
i przedzialowcOw moga by¢ wigksze przy
niskiej motywacji osiagnie¢. Byla ona te-
stowana w dwoch badaniach empirycznych,
w ktorych uczestniczylo 188 studentow (ba-
danie 1) i 609 pracownikéw (badanie 2).

W obu badaniach wystepowaly te same
zmienne wyjasniajace: (1) styl aktywnosci
poznawczo-behawioralnej nazywany stylem
pracy, gdy aktywnoS$¢ dotyczy realizacji za-
dan (wg koncepcji Wieczorkowskiej; Wie-
czorkowska-Siarkiewicz, 1992; Wieczor-
kowska-Nejtardt, 1998, Wieczorkowska,
2022); (2) motywacja osiagnie¢ — uyjmowana
jako potrzeba osiagnie¢ wedlug koncepcji
McClellanda (1961), wigc od ich operacjo-
nalizacji zaczng. Wykorzystywanym narze-
dziem badawczym byl Sondaz Stylow Ak-
tywnosci (SSA) edycji 20211, udostepniony
respondentom na platformie internetowej
Qualtrics. SSA oparte bylo na bazie pytan
Inwentarza Stylow AktywnoSci (Wieczor-
kowska-Nejtardt, 1998; Wieczorkowska-
-Wierzbinska, 2014), pozwalajacym badac
roznice indywidualne w zakresie wymiarow
odnoszacych si¢ do réznych aspektow spo-
sobu organizacji dzialania (m.in. precyzji,

sekwencyjnosci, planowania, rutynizacji/
metodycznosci, samodyscypliny, pedanty-
zmu, wybrednoSci/punktowosci, reaktyw-
nosci, odpornosci na przecigzenie). Kazdy
z wymiar6w zoperacjonalizowany jest przez
jeden wskaznik zbudowany z odpowiedzi na
pytania wyselekcjonowane w jego dotych-
czasowych edycjach.

Geneza pytan w SSA jest systematycz-
na obserwacja roznych sposobdw realizacji
zadan, dzigki czemu uzyskane w badaniu
wyniki sa, jak podkresla Wieczorkowska-
-Wierzbinska (2014), w wysokim stopniu
przekladalne na rzeczywiste zachowania
respondentéw. SSA skiada si¢ z pozycji
tworzonych z przeciwstawnych opiséw za-
chowania osoby A i osoby B oraz pytania
do respondenta: ,,Czy Twoje zachowanie/
odczucia w tej sytuacji bylyby podobne bar-
dziej do A, raczej do A, do B czy raczej do
B?”. Badany moze tez wybrac opcje ,, Trudno
powiedzie¢”, ktéra znajduje si¢ poza skalg
odpowiedzi, a w analizach jest traktowana
jako odpowiedZ diagnostyczna zamieniana
w §rodkowy punkt skali lub wykluczajaca
respondenta w zaleznosci od liczby udzielo-
nych przez niego odpowiedzi beztresciowych.
Zaleta tego sposobu formufowania pytan
jest, jak podkresla autorka narzedzia, to, iz
,,0soba badana nie musi mie¢ doSwiadczen
zwiazanych z konkretng sytuacja, o ktére
pytamy, a ponadto informacja, ze ktos§, to
znaczy A lub B, zachowal si¢ w okreSlony
sposob, niejako legitymizuje to zachowanie,
przez co oslabia si¢ wplyw zmiennej aproba-
ty spotecznej” (Wieczorkowska-Wierzbiniska,
2014). Wysokie/niskie wyniki uzyskuje oso-
ba, ktdra w polowie pozycji wskaze osobg A,
w pozostalych osobe B, co zdaniem autorki
narzedzia eliminuje wptyw skfonnosci osoby
do potakiwania. Edycje SSA uzywane w ba-
daniach sa w kolejnych latach modyfikowane
w zaleznoSci od celu badania i badanej pro-
by. W badaniach wykorzystano cztery bloki
pytan z edycji 2021L, dotyczace: (1) moty-
wacji osiggnie¢; (2) stylu aktywnosci/pracy;
(3) osiagni¢¢ zawodowych (w badaniu pra-
cownikoéw); (4) zmiennych demograficznych:
pleé, wiek. W wersji internetowej responden-
ci nie maja ograniczen czasowych, sa nawet
zachecani do robienia krotkich przerw.

3.1. Motywacja osiagnieé

Pytania z bloku ,,motywacja osiagni¢é”
ujmuja zmienng z perspektywy teorii
motywacji osiagni¢¢ McClellanda (1961)
jako potrzebe¢ dazenia do jak najlepszego

Wydzial Zarzadzania UW  https://doi.org/10.7172/1733-9758.2023.38.9

103



wykonania zadan oraz (w poréwnaniu
z innymi) ponadprzeci¢tnego zaangazo-
wania i wysitku bez wzgledu na nagrody
zewnetrzne. Wskaznik zostal zbudowany
z czterech pozycji utworzonych z przeciw-
stawnych opisow zachowania oséb A i B
oraz pytania do respondenta: ,,Czy Twoje
zachowanie w sytuacji opisanej w pytaniu
byloby bardziej zblizone do reakcji osoby
A czy osoby B?”

Jednym z przykladowych scenariuszy
byto: ,,A nie chce pracowac wigcej niz jej za
to ptaca. B ma tendencj¢ do maksymalne-
go angazowania si¢ w wykonywang prace,
bez wzgledu na wysoko§¢ wynagrodzenia”.
Analiza czynnikowa odpowiedzi na cztery
pytania wykazata, zgodnie z kryterium psy-
chometrycznym stawianym przez autorke
narze¢dzia, ich jednoczynnikowa strukture.
Podskala motywacji osiagni¢¢ w SSA, wy-
korzystywana we wczesniejszych badaniach
(Nowak, 2019; Nowak & Mabhari, 2019), wy-
kazata dobre wilasnosci psychometryczne.
Wskaznik motywacji osiagni¢¢ w postaci wy-
niku czynnikowego wyjasniat 56,3% wspol-
nej wariancji odpowiedzi na cztery pytania.
Wartosci zmiennej ,,motywacja osiagni¢c”
podzielono wg mediany na dwie katego-
rie: nizsza i wyzsza motywacje. W zadnym
z badan nie wykazano zwiazku motywa-
cji osiagnie¢ z plcia (w grupie studentéw
x*(1,188) = 0,22; wynik nieistotny staty-
stycznie — dalej n.i.; w grupie pracownikow:
x*(1,608) = 0; n.i.). Liczebnosci os6b w gru-
pie niskiej i wysokiej motywacji w podziale
na ple¢ badanych zawarte sa w tabeli 2.

3.2. PSA - Przedzialowy Styl
AktywnoSci/Pracy

Do operacjonalizacji PSA wykorzystano
trzy podskale SSA: metodycznoSci, precy-
zyjnosci i symultanicznosci. Kazda pozycja
skali opisywala dwa przeciwstawne sposoby
zachowania si¢ osoby A i osoby B w kon-
kretnej sytuacji. Zadaniem osoby badanej
bylo wskazanie czy w danej sytuacji zacho-
wataby si¢: (1) tak jak A; (2) czesciej tak
jak A; (3) trudno powiedzie¢; (4) czgsciej
tak jak B; (5) tak jak B. Ponizej podano
przyktady pozycji z poszczegdlnych pod-
skal:

e symultaniczno$¢ — A denerwuje si¢, gdy
musi rownolegle mysle¢ o kilku r6znych
sprawach, B stara si¢ mie¢ kilka rzeczy
rozpoczgtych rownoczes$nie, aby ,,prze-
rzucaé si¢” z jednej na druga;

* precyzja — A dopieszcza starannie wszyst-
kie detale, dla B szczegdly sa nieistotne;

* metodyczno§¢ - realizujac zadanie,
A najpierw zbiera informacje, materialy
i narzedzia potrzebne do jego realizacji,
B szuka informacji, materialéw, narzedzi
w trakcie realizacji zadania.

Skale te byly wykorzystywane we wcze-
$niejszych badaniach (Jeska, 2016; Kar-
czewski, 2022; Krol, 2017), w ktoérych wyka-
zano ich uzyteczno$¢ psychometryczng.
Wartosci zmiennej ,,styl pracy” podzielono
na dwie kategorie wg mediany, tworzac
grupy punktowcéw i przedzialowcow. Ich
liczby w podziale na pte¢ badanych zawarte
zostaly w tabeli 3. W zadnym z badan

Tabela 2. Liczba kobiet i mezczyzn w grupach o wyzszej i nizszej motywacji osiggniec

Podzial medianowy: Studenci (badanie 1) Pracownicy (badanie 2)

motywacja osiagnie¢ | mezczyzna | kobieta ogélem |mezczyzna | Kkobieta ogétem
Nizsza motywacja 30 64 94 131 174 305
Wyzsza motywacja 33 61 94 130 173 303
Ogodtem 63 125 188 261 347 608
Tabela 3. Liczba kobiet i mezczyzn wsrod przedziatowcow i punktowcow

Styl pracy Studenci Pracownicy

(podzial medianowy) | mejczyzna | kobieta | ogolem |meiczyzna| kobieta | ogdlem
Punktowy 27 67 94 123 182 305
Przedziatowy 36 58 94 138 166 304
Ogodlem 63 125 188 261 348 609
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nie wykazano zwiagzku stylu pracy z plcig
(w grupie studentoéw y2(1,188) = 1,93; n.i.;
w grupie pracownikow: x2(1,609) = 1,6; n.i.)

3.3. Badanie 1. Osiagni¢cia akademickie
(stopnie i punkty) studentow

Préba i przebieg badania

W badaniu wzi¢to udzial 188 studen-
tow (66% kobiet) studiéw stacjonarnych
i zaocznych (68,62% stacjonarni) Wydziatu
Zarzadzania UW uczestniczacych w zaje-
ciach z psychologii w finansach. Srednia
wieku wynosila ponizej 22 lat (M = 21,85;
SD =2,07). Studenci zostali poinformo-
wani przez prowadzaca zajecia o mozli-
wosci uczestniczenia poza godzinami zaje
w internetowych badaniach na temat rdz-
nic indywidualnych w preferencjach orga-
nizacji dziatania. Jesli chcieli, mogli podac
w ankiecie numer indeksu, ktéry pozwalat
na otrzymanie punktéw bonusowych doli-
czanych do wynikow quizéw sprawdzaja-
cych wiedz¢ w ciagu semestru. Badanie
bylo dostgpne dla 271 studentéow migdzy
25 maja a 16 czerwca 2021 roku. Z mozli-
woscl uczestnictwa w badaniach skorzystalo
188 0sdb, co stanowi 69,37% zaproszonych
do udzialu.

Poziom osiagnie¢ akademickich zope-
racjonalizowano za pomoca dwoch zmien-
nych: (1) liczby punktéw uzyskanych z pig-
ciu quizéw wiedzy w zakresie jednego
przedmiotu oraz z punktowanych zadafn
dodatkowych (dalej: punkty); (2) Sredniej
ocen z dwoch lat studiow (dalej: Srednia).

Zmienne wyjasniane maja rozny status
temporalny. Srednia ze studiéw dotyczy 2
lat, liczba punktéw dotyczy jednego przed-
miotu z jednego semestru.

Zmienna ,,punkty”

Studenci w ciggu semestru byli zobo-
wiazani do odpowiadania na quizy wiedzy
umieszczone na platformie e-learningowe;j
oraz wykonywania dodatkowych punktowa-
nych zadan. Liczba pytan w poszczegdlnych
quizach nie byla stata i byta wyznaczana
zakresem weryfikowanej wiedzy. Najkrot-
szy quiz skladal si¢ z 10 pytan, natomiast
najdtuzszy z 20. W celu minimalizacji
ewentualnych nieuczciwych zachowan
studentdw przy rozwiazywaniu testow,
pytania dla poszczegdlnych studentow
i ich podejs¢ byly losowane z puli blisko
1000 pytan (Srednio 200 pytan w bazie dla
jednego quizu). Quizy byly otwierane na
czas dwoch tygodni i mogly by¢ wykonane

w czasie dogodnym dla studenta. Kazdy
z quizOw mozna bylo rozwigza¢ dwa razy,
a ostatecznym wynikiem byta §rednia z obu
podejsé. Maksymalna liczba punktéw moz-
liwych do zdobycia z quizéw wynosita 85,
a z zadan dodatkowych — 26. Maksymalna
liczba punktéw mozliwych do zdobycia
wynosila razem 111.

Zmienna ,,$rednia”

Wskaznik zoperacjonalizowano jako
Srednig wszystkich ocen studentow w ciagu
dwoch lat studiéw na Wydziale Zarzadza-
nia UW. Wskaznik zbudowano na skali
ocen 2-6, ktéra utworzono, rekodujac
oceng¢ 5! na warto$¢ 6. Oceny 3+ i 4+ zre-
kodowano odpowiednio na 3,51 4,5. Oceny
»zaliczenie” nie zostaly uwzglednione
w badaniu, a warto$ci puste w polu ocena,
oceny opisane jako zwolnienie lekarskie
(dalej: wartos¢ zwol-lek) oraz nieklasyfiko-
wane (dalej: warto$¢ N1) zakodowano jako
brak danych. W przypadku ocen niedosta-
tecznych, poprawionych w drugim terminie,
oceng z przedmiotu wyliczano jako §rednia
z ocen uzyskanych w obu terminach.
Wyniki

Wyniki dwuczynnikowej (motywa-
cja X styl) analizy kowariancji $redniej
z dwoch lat z plcig i trybem studiéw jako
kowariantami (patrz tab. 4) pokazuja, ze:
(1) punktowcy maja wyzsza Srednig ocen
(M =3,74; SD =0,40) niz przedzia-
towecy (M = 3,55; SD =0,36) — efekt
gléwny stylu pracy jest istotny staty-
stycznie;
studenci z wyzszag motywacja 0sia-
gnie¢ (M =3,73; SD =0,38) maja
wyzsza Srednig ocen niz studenci z niz-
szym poziomem motywacji osiagni¢é
(M =3,55; SD =0,39) — efekt giowny
motywacji osiagni¢cC jest istotny staty-
stycznie;
najsilniejszym predyktorem ocen stu-
dentéw jest tryb studiéw — studenci
studiéow stacjonarnych (M = 3,7,
SD = 0,3) majq istotnie wyzszg Srednig
niz studenci studidéw niestacjonarnych
(M =3,5;SD =0,52).

Warto podkresli¢ brak istotnych roznic
w §redniej miedzy kobietami i mezezy-
znami.

@)

©)

Cho¢ interakcja obu zmiennych wyja-
$niajacych nie jest istotna, to z rysunku 3
mozna wywnioskowac, ze motywacja osia-
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Tabela 4. Srednia z dwdch lat studiéw w zaleznosci od stylu pracy i motywacji osiggniec

Zmienna zalezna: Srednia ocen

Zrédto N df MS F P

Model skorygowany 4,4874 5 0,9 6,7 0,000
Stata 149,6 1 149,6 1120,8 0,000
Ple¢ 0,0 1 0,0 0,0 0,896
Tryb 1,5 1 1,5 11,6 0,001
Styl 1,6 1 1,6 12,0 0,001
Motywacja 0,5 1 0,5 4,1 0,045
Motywacja X styl 0,3 1 0,3 23 0,129
Biad 24,2 181 0,1

Ogobtem 2509,3 187

Ogobtem skorygowane 28,6 186

a R kwadrat = 0,157 (skorygowane R kwadrat = 0,133).

Rysunek 3. Srednie ocen z dwdch lat studiéw w zaleznosci od stylu pracy i motywacji osiagnie¢ przy

kontroli pfci i trybu studiow
3,90
3,80
3,70
3,60
3,50
3,40

3,30

" 3,67

Punktowy

Przedzialowy

motywacija osiagnieé
T niska motywacja osiagnie¢
T wysoka motywacja osiagnie¢

gni¢C jest istotnym predyktorem w gru-
pie przedzialowcow, ale nie punktowcow.
Wyniki wysoko zmotywowanych przedzia-
fowcodw nie rdznig si¢ istotnie od wynikoéw
punktowcow, natomiast wyniki najstabsze
i istotnie nizsze od przedzialowcow wysoko
zmotywowanych osiggaja przedziatowcy
nisko zmotywowani. To wiasnie ich wyniki
maja najwickszy wplyw na stabsza Srednia
ocen w grupie.

Analogiczne ro6znice (cho¢ stabsze)
mozna zaobserwowa¢ w ramach jednego

przedmiotu, co ilustruja przedstawione
w tabeli 5 wyniki analizy kowariancji.
Przedstawione w tabeli 5 wyniki dwuczyn-
nikowej (motywacja X styl) analizy kowa-
riancji uzyskanych przez studentéw punktow
w ramach jednego przedmiotu z plcig i try-
bem studiéw jako kowariantami wykazuja, ze:
(1) punktowcy (M =87,77; SD = 18,72)
uzyskali wigcej punktéw niz przedzia-
towey (M = 82,02; SD = 17,34) — efekt
gléwny stylu pracy jest istotny staty-
stycznie;
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Tabela 5. Punkty w zaleznosci od stylu pracy i motywacji osiggniec przy kontroli trybu studidw i pfci

studenta
Zmienna zalezna: punkty
Zrédlo SS df MS F p

Model skorygowany 24 389,02 5 48778 23,5 0,000
Stata 105 155,5 1 105 155,5 507,5 0,000
Ple¢ 1969,1 1 1969,1 9,5 0,002
Tryb 18 954,0 1 18 954,0 91,5 0,000
Motywacja 882,3 1 882,3 4,3 0,040
Styl 1675,2 1 16752 8,1 0,005
Motywacja X styl 390,7 1 390,7 1,9 0,171
Biad 37710,0 182 207,2

Ogodtem 14170759 188

Ogodtem skorygowane 62 099,1 187

a R kwadrat = 0,39 (skorygowane R kwadrat = 0,38).

(2) studenci z wyzsza motywacja 0sig-
gni¢¢ (M = 89,52 SD = 18,03) zdobyli
wiecej punktoéw niz studenci z mniz-
sza motywacja osiagni¢¢ (M = 80,27;
SD = 17,30) — efekt gtéwny motywacji
jest istotny statystycznie;

najsilniejszym predyktorem ocen stu-
dentéw okazal si¢ znowu tryb stu-
diow; studenci studiow stacjonarnych
(M =91,6; SD =12,9) zdobyli istotnie
wigcej punktéw niz studenci studiow
niestacjonarnych (M = 70,2; SD = 19,5).

©)

Rysunek 4. Punkty z przedmiotu psychologia w
osiggniec przy kontroli pfci i trybu studiow
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Inaczej niz w przypadku Sredniej
z dwoch lat, efekt gléwny plci okazatl
si¢ istotny. Studiujace kobiety uzyskaly
z przedmiotu psychologia w finansach wig-
cej punktow (M = 86; SD = 19,75) niz m¢z-
czyzni (M = 82,7; SD = 14,65).

Choc¢ interakcja obu zmiennych wyjasnia-
jacych liczbe punktow nie jest istotna (po-
dobnie jak w przypadku Sredniej ocen), to na
rysunku 4 widzimy, ze analogicznie motywa-
cja osiagni¢¢ jest istotnym predyktorem zdo-
bytych punktéw w grupie przedzialowcow,

finansach w zaleznosci od stylu pracy i motywacji

77,60
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ale nie punktowcéw. Wyniki wysoko zmo-
tywowanych przedzialowcéw nie rdznig si¢
istotnie od wynikow punktowcow. Najstabsze
i istotnie nizsze od wysoko zmotywowanych
przedzialowcéw wyniki osiagaja nisko zmo-
tywowani przedziatowcy. To ich wyniki maja
najwi¢gkszy wplyw na uzyskanie w grupie
przedzialowcow nizszej liczby punktow.

Srednia z dwodch lat studiéw zawiera
wyniki z bardzo réznych przedmiotdw,
majacych rozne wymagania oraz style oce-
niania przez wykfadowcéw. W celu kon-
trolowania tej wariancji wykonano odrgbne
analizy regresji dla kazdego z 21 obligato-
ryjnych przedmiotéw objetych programem
czterech semestrow studiow.

W 16 z 21 przedmiotéw (ponad 76%)
tryb studiéw byt predyktorem $redniej ocen,
w tym dla 14 przedmiotéw byt negatywnym
(zaoczni nizsze oceny), a w 2 — pozytywnym
(zaoczni wyzsze oceny). W 14 z 21 przed-
miotéw (ponad 67%) styl byl istotnym
predyktorem S$redniej ocen (przedzia-
fowcy mieli gorsze stopnie niz punktowcy),
a motywacja — predyktorem pozytywnym
(im jest wyzsza, tym wyzsza §rednia).

3.4. Badanie 2. Samoocena osiagnieé
zawodowych pracownikow

Préba i przebieg badania

Badanie 2 zostalo przeprowadzone

w lipcu 2021 r. za poSrednictwem Ogol-

nopolskiego Panelu Badawczego Ariadna,

w ktérym zbierane sa opinie Polakéw na

temat waznych kwestii spotecznych i kon-

sumenckich. Z ponad 250 tysi¢cy uczestni-
koéw panelu wylosowano probe spetniajaca
ponizsze kryteria:

e wiek — 25-64 lata (réwnolicznie rozlo-
zony w nastepujacych przedziatach wie-
kowych: 25-34, 35-44, 45-54, 55-64);

* wyksztalcenie — co najmniej Srednie;

* sytuacja zawodowa — co najmniej 3 lata
doswiadczenia w pracy zarobkowej (ze
wzgledu na pandemi¢ respondenci mogli
by¢ aktualnie bezrobotni, ale aktywnie
poszukujacy pracy);

* miejsce zamieszkania — reprezentatywny
rozktad dla mieszkancéw makroregionu
wojewodztwa mazowieckiego.

W badaniu uczestniczyto 609 pracowni-
kéw (w tym 57,1% kobiet, §rednia wieku
M =43,7; SD = 10,85) z co najmniej trzy-
letnim stazem i wyksztalceniem co najmniej
Srednim. Funkcje kierownicze petnifo 224
respondentow, co stanowi 37% badanej
proby. PrzedzialowoS$¢ i motywacja osia-
gniec byly operacjonalizowane identycznie
jak w badaniu 1. Obie wlasnoSci pracowni-
kéw byly nieskorelowane (r = 0,025; n.i.).
Kierownicy roznili si¢ istotnie od nie-kie-
rownikow pod wzgledem potrzeby osia-
gnie¢ (r=0,31; p<0,001) i wyksztalce-
nia (r =0,1; p=0,013), ale nie roznili si¢
wiekiem (r=0,008; n.i.) ani stylem pracy
(r=-0,04; n.i.).

Osiagnigcia zawodowe byly mierzone za
pomoca odpowiedzi na pytanie ,,W poréw-
naniu z rowie$nikami, jak oceniajg Panstwo
swoje osiagniecia zawodowe?”. Rozklad
odpowiedzi zamieszczono w tabeli 6.

Odpowiedzi na to pytanie korelowaly
si¢ dodatnio z odpowiedziami na pytania:
»dazenie do bogactwa jest dla mnie wazne”,
»awansowanie (kariera zawodowa) jest dla
mnie wazne” oraz ,praca zawodowa jest
wazng czescia mojej tozsamosci”.

Wyniki
Dwuczynnikowa analiza kowariancji przy

kontroli plci, wieku, wyksztalcenia i pelnie-

nia funkcji kierowniczej wykazala istotny
efekt gléwny motywacji osiagniec i istot-
ny efekt interakcji stylu oraz motywacji.

Tabela 6. Rozklad odpowiedzi na pytanie o samoocene osiggniec zawodowych pracownikow

w [l))orp RENI (.10 r().wi eé.n ilféw’ JR EETiT Czestosé % respondentow
anstwo swoje osiggniecia zawodowe?

1 — nizej niz moich réwiesnikow 93 15,3

2 —w granicach §redniej 353 58,0

3 — raczej wyzej niz moich réwiesnikow 101 16,6

4 — duzo wyzej niz moich rowiesnikow 62 10,2

Razem 609 100,0
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Tabela 7. Osiggniecia zawodowe w zaleznosci od stylu pracy i motywacji osiggniec przy kontroli
wyksztafcenia, wieku, pici i pefnienia funkcji kierowniczej

Zrédio SS df MS F p

Model skorygowany 57,52 7 8,2 13,9 0,000
Stata 7,7 1 7,7 13,1 0,000
Wyksztalcenie 3,2 1 3,2 55 0,020
Wiek 1,2 1 1,2 1,9 0,163
Ptec 0,3 1 03 0,4 0,505
Czy kieruje innymi? 20,6 1 20,6 34,8 0,000
Motywacja 11,4 1 11,4 19,3 0,000
Styl 1,0 1 1,0 1,8 0,184
Motywacja X Styl 4,9 1 4,9 8,3 0,004
Blad 351,8 593 0,6

Ogodlem 3357,0 601

Ogodtem skorygowane 409,3 600

a R kwadrat = 0,14 (skorygowane R kwadrat = 0,13).

Rysunek 5. Osiggniecia zawodowe w zaleznosci od stylu pracy i motywacji osiggniec przy kontroli
wyksztafcenia, wieku, pici i pefnienia funkcji kierowniczej
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Punktowy Przedzialowy
motywacja osiagnigé
T nizsza
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Dodatkowo stwierdzono zaleznos¢ dodat- 4. Dyskusja wynikow

nia miedzy osiagni¢ciami a wyksztalceniem
i pelnieniem funkcji kierownicze;.

Z rysunku 5 mozemy odczytaé, ze istot-
no$¢ efektu interakcji stylu i motywacji
wynika z wigkszego ,,wplywu motywacji” na
samoocen¢ osiagnie¢ w grupie punktowcow
niz w grupie przedzialowcow.

Celem przeprowadzonych analiz bylo
sprawdzenie zwigzkéw motywacji osiagni¢é
i przedziatowosci z osiggnieciami zawodo-
wymi na studiach i w pracy zawodowej.
Wyniki obu badan zostaly schematycznie
przedstawione w tabeli 8.

W badaniu 188 studentéw przedzialo-
woS¢ byta istotnym predyktorem zaréwno
dla stopni z okresu 2 lat, jak i dla punktow
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Tabela 8. Schematyczne przedstawienie wynikow obu badarn

Badanie 1 - 188 studentow Badanie 2 — 608 pracownikow
Predyktory D A wieee p unktow. WyZsZ3 samoocene osiagnieé
z czterech semestrow | z quizéw wiedzy w ciagu zawodowych wykazui
maja semestru zdobyli wyeh wy v
brak réznic mi¢dzy punktowcami
Styl punktowcy punktowcy i przedziatowcami
Motywacja S A . - .
osiagnieé silniej zmotywowani |silniej zmotywowani silniej zmotywowani
Efekt motywacja osiagniec. | motywacja osiagnice motywacja osiagni¢é rdznicuje
interakcji roznicuje wyniki réznicuje wyniki S g PR
. p . p . |silniej wyniki punktowcow niz
stylu przedzialowcow, ale | przedziatowcdw, ale nie . .
. . . . A przedzialowcow
1 motywacji nie punktowcow punktowcow
dodatkowe predyktory
- studenci studiow studenci studiéw
Tryb studiéw . . n/a
stacjonarnych stacjonarnych

zdobytych w ramach jednego przedmiotu.
W poréwnaniu z przedzialowymi, punktowi
studenci mieli lepsze stopnie i zdobyli wig-
cej punktéw z quizéw wiedzy. Dodatkowe
analizy pokazaly, ze nizsze wyniki przedzia-
fowcéw byly w gléwnej mierze spowodo-
wane przez grupe o niskiej motywacji osia-
gni¢¢. Osiagnigcia wysoko motywowanych
przedzialowcdw nie r6znia si¢ od osiagnigc
punktowcéw. W badaniu 609 pracownikow
przedzialowos¢ nie byta istotnym predykto-
rem dla osiagni¢¢ zawodowych. Motywacja
osiggnie¢ byla natomiast istotnym predyk-
torem w obu badaniach.

5. Ograniczenia i kierunki dalszych
badan

Podobnie jak w innych badaniach
badano prdéby dostepne — wylosowanych
609 pracownikéw musialo si¢ zarejestro-
wa¢ na Panelu Ariadna. Tylko 67% stu-
dentdw uczestniczacych w zajeciach psy-
chologii w finansach i zaproszonych do
badania wzielo w nim udzial. Oznacza to,
ze tak jak w innych badaniach w naukach
spotecznych, badano proby dostepne, a nie
wylosowane z populacji studentow czy pra-
cownikéw. Musimy bowiem pamigtac, ze
ludzi mozna wylosowac, ale nie mozna ich
zmusi¢ do udzialu w badaniach (Wieczor-
kowska-Wierzbinska i in., 2015). Dlatego
w naukach spolecznych trafno$¢ zewngtrzng

badan zwigksza si¢ poprzez replikacje
badan, a nie poprzez badanie préb repre-
zentatywnych. Waznym czynnikiem, o kto-
rym trzeba pamigtaé interpretujac wyniki
studentéw, jest okres, w ktorym zostaly
przeprowadzone badania, czyli w trakcie
trwania pandemii COVID-19 oraz obo-
wigzywania zdalnego trybu nauczania, co
mogto mie¢ wplyw na zaréwno osiagni¢te
wyniki testow wiedzy, jak i Sredniej ocen
(1,5 roku z 2 lat studiow realizowanych bylo
zdalnie). Celem weryfikacji ich wplywu na
wyniki badan nalezaloby powtorzy¢ bada-
nia w trybie stacjonarnego nauczania (przy
zalozeniu braku powrotu pandemii i trybu
zdalnego). Niemniej jednak, wykazane
wyniki dotyczace nauki zdalnej stanowia tez
dodatkowa wartos¢, gdyz moga postuzy¢ do
dalszych badan nad determinantami efek-
tywnosci zdalnej nauki, ktéra po okresie
pandemii stala si¢ coraz bardziej popularng
forma dydaktyki akademickiej.

Nastepnym ograniczeniem jest specyfika
przedmiotu, ktérego dotyczyly quizy wie-
dzy. Replikacje badania i pomiar wynikoéw
testow wiedzy na wigkszej liczbie kursow
o zroznicowanym profilu i prowadzonych
przez roéznych wykladowcow moglyby
zwickszy¢ obiektywnos¢ i trafnos¢ pomiaru
wskaznika ,,punkty”. Specyfika psychologii
w finansach jest widoczna w istotnej zalez-
noSci ocen i punktéw od pici (kobiety uzy-
skuja lepsze wyniki od mezczyzn). W przy-
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padku innych przedmiotéw pie¢ nie jest
istotnym predyktorem.

Innym ograniczeniem bylo to, ze badano
studentow tylko jednego kierunku studiow.
Warto sprawdzi¢ czy stwierdzona zalezno$¢
»lepsze wyniki punktowcoOw” nie bedzie
silniejsza na studiach np. farmaceutycz-
nych i czy na kierunkach artystycznych nie
zamieni si¢ na ,,lepsze wyniki przedzialow-
cow”.

W badaniu pracownikéw wykonywany
przez nich zawod nie byl znany. Mozna
zaktada¢, ze brak dopasowania przedziato-
wosci do specyfiki wykonywanego zawodu
(np. przedzialowy ksiggowy) wplynie na
nizsze osiagni¢cia zawodowe.

Zaprezentowane w niniejszym artykule
badania sa pierwszymi, w ktérych analizo-
wano zwiazek przedzialowosci ze stopniami
na studiach. Po raz pierwszy analizowano
tez zwigzek przedzialowoSci z osiagnig-
ciami zawodowymi tak duzej grupy pra-
cownikow, dlatego replikacje przy réznych
operacjonalizacjach osiagni¢¢ zawodowych
sa konieczne.
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