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PERSONALITY TRAITS AND TRAINING MOTIVATION IN EMPLOYEES

Despite the development of research on lifelong learning, we still know little about the factors that foster employees’
motivation to undertake developmental activities,, The present article attempts to explain how and to what extent
personal factors affect training motivation. h investigates the role of five personality traits in relation to training
motivation. Training motivation is understood as a goal realization process and explained using goal theories.
Four phases of the process are analyzed: goal evaluation, intention to undertake training, plan formulation, and
actual training undertaking. Data were collected in a_3-month,longitudinal study, and, data from 176 employees
(aged 20-57) were analyzed. Structural equation modeling was applied to identify the important predictors of the
stages of training undertaking. The findings suggest that personality traits to some degree predict motivation to
undertake training, The model with partial mediation by goal evaluation was supported by the data.
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Badania nad motywacja podejmowania dzialan zwia-
zanych z rozwojem zawodowym i osobistym przez pra-
cownikow znajduja sie w poczatkowej fazie. Niewielka
liczba badan empirycznych, ktére wskazywatyby, jakie
czynniki osobowo$ciowe 1 sytuacyjne moga mie¢ wplyw
na podejmowanie dzialah szkoleniowych sprawia, ze do-
tychczas opublikowana zostala tylko jedna metaanaliza
w tej dziedzinie (Colquitt, LePine i Noe, 2000). Jej au-
torzy wskazuja na wyrazna potrzebe rozwoju koncepcji
teoretycznych oraz dalszych badan w tym zakresie. Dla-
tego prezentowane w tym artykule badania zmierzaja do
odpowiedzi na pytanie o to, jakie czynniki osobowoéciowe
sprzyjaja podejmowaniu szkolen. Dotychczasowe bada-
nia nie pozwalajg udzieli¢ na nie jednoznacznej odpowie-
dzi, mimo, ze jest ono wazne zarOwno poznawczo, jak 1 z
punktu widzenia praktyki projektowania dziatan szkole-
niowych. Jednoczesnie propozycja modelu teoretycznego
wychodzi naprzeciw zglaszanej potrzebie rozwoju kon-
cepcji teoretycznych w tym obszarze badan.

DOTYCHCZASOWE BADANIA NAD PODEJMOWANIEM
SZKOLEN | JEGO UWARUNKOWANIAMI

Na podstawie dotychczasowych badan sondazowych wie-
my, ze w Polsce stosunkowo niewiele oséb podejmuje
szkolenia 1 inne formy doksztatcania (Czapinski, Panek,
2009), nie wiemy jednak, dlaczego tak sie dzieje. Pomi-
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mo tego, ze osoby pracujace, ktore biora udzial w szkole-
niach uzyskuja wiekszy wzrost dochodéw od oséb, ktére
nie podjety takich dziatan, zaledwie kilkanascie procent
dorostych Polakéw podejmuje aktywno§é prowadzaca do
podnoszenia wlasnych kwalifikacji (Czapinski i Panek,
2009).

Dostepnoéé réznych form rozwoju zawodowego i 0so-
bistego dofinansowywanych lub wrecz w pelni finanso-
wanych ze érodkéw pozyskiwanych np. przez organiza-
cje pozarzadowe sprawia, ze mozliwo$é¢ ich podjecia nie
jest ograniczona tylko do oséb pracujacych czy tez osia-
gajacych wysokie dochody. Szkolenia sa jedna z czesto
wykorzystywanych form pomocy osobom bezrobotnym
— tak np. ponad 40% spo$rdd losowo dobranych 569 oséb
bezrobotnych z wojewddztwa lubelskiego korzystato z tej
formy wsparcia (aguna, 2007). Jednoczeénie instytucje
organizujace szeroko dostepne, czasem wrecz bezplatne,
kursy 1 szkolenia skarza sie niejednokrotnie, ze nie jest
latwo zachecié do udziatu w nich osoby, dla ktérych by-
laby to realna szansa przekwalifikowania sie, zdobycia
nowych kompetencji umozliwiajacych podjecie intere-
sujacej] pracy lub awans zawodowy. Wcigz brakuje od-
powiedzi na pytanie o to, jakie czynniki psychologiczne
sprzyjaja motywacji do podejmowania takiej aktywnosci.

Dotychczasowe badania dotyczace szkolen koncen-
trowaly sie przede wszystkim na efektywnos$ci réznych
metod 1 warunkéw szkoleniowych starajac sie wskazaé
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czynniki zwiekszajace te efektywnoéé (np. Keith, Richter
i Naumann, 2010, przeglad badan w Burke i Day, 1986).
Zanim jednak osoba rozpocznie uczenie sie z wykorzy-
staniem réznych metod, musi mie¢ najpierw motywacje,
by je podjaé¢ oraz aktywnie w nim uczestniczy¢. Mimo,
ze modele teoretyczne przebiegu procesu uczenia sie
u 0s6b dorostych (np. Knowles, 1980; Kolb, 1997) podkre-
$laja, ze uczacy sie wnosi wlasne przekonania i postawy,
ze moze mie¢ rézna motywacje do uczenia sie, zagadnie-
nia te rzadko byly przedmiotem badan empirycznych.
W metaanalizie wynikéw dotychczasowych badan, ktére
dotyczyly motywacji do podejmowania szkolen uwzgled-
nionych zostato 106 badan, ktére jednak obejmowaty wy-
cinkowo niektére tylko relacje miedzy czynnikami oso-
bowoS§ciowymi, czynnikami zwigzanym z praca i kariera
oraz czynnikami sytuacyjnymi a motywacja do uczenia
sie 1 wynikami tego uczenia sie (Colquitt 1 in., 2000).
Mimo, ze przyjete wyjSciowe modele teoretyczne zawie-
raly szeroki zestaw zmiennych, w ostatecznej analizie
moglo zostaé uwzglednionych tylko kilka z nich. Zbyt
matla liczba badan nie pozwolila na wlaczenie pozosta-
lych zmiennych do analizy. Dlatego autorzy tego opraco-
wania podkres§laja, ze bardzo potrzebne sa dalsze bada-
nia oraz rozwdj teorii wyjasniajacych zaleznos$ci miedzy
osobowoscig 1 sytuacja a motywacja do uczenia sie u os6b
dorostych.

W analizach wskazuje sie na szereg zmiennych moty-
wacyjnych 1 osobowos$ciowych, ktére moga mieé¢ znacze-
nie dla podejmowania dalszej edukacji 1 szkolen (Colqu-
itt 1in., 2000). W Polsce nie byly one jednak dotychczas
systematycznie badane. Nieliczne badania objely doéé
przypadkowe 1 male grupy oséb. Na przyktad badania
studentéw wyzszych szkot niepanstwowych pokazaty,
ze dominujacymi motywami w podejmowaniu dalszego
ksztalcenia sa motywy utylitarne, intelektualne, spo-
leczne oraz lek przed bezrobociem (Juras-Krawczyk,
2000). Z kolei z badan przeprowadzonych wéréd 34 na-
uczycieli wynika, iz najbardziej motywujq ich do rozwo-
ju zawodowego korzy$ci finansowe (Kirkiewicz, 2006).
Analiza dotychczasowych badan, zwlaszcza polskich,
wskazuje, ze sg one nieliczne 1 stanowig zazwyczaj ana-
lize wlasciwos$ci niewielkiej grupy oséb, ktére podjety
dalsze ksztalcenie lub szkolenie w konkretnej insty-
tucji (Kawecka, Laguna 1 Tabor, 2010). Zakres zmien-
nych uwzglednianych w dotychczasowych badaniach
jest bardzo waski, obejmuja one wybidrcze zestawy np.
zmiennych demograficznych, motywacyjnych. Warto
jednoczeénie zauwazy¢, ze dotychczasowe badania pol-
skie maja takze charakter ateoretyczny, raczej opisuja
istniejacy stan rzeczy niz prébuja go wyjasni¢. Umiesz-
czenie badan w tej dziedzinie w szerszym kontekscie
teoretycznym pozwolitoby na interpretacje ich wynikéw
w odniesieniu do wynikéw innych badan i analiz teore-
tycznych. Taka propozycja jest model procesu realizacji
celow, ktory byt juz z powodzeniem wykorzystywany
w innych badaniach (Brandstatter, Heimbeck, Malza-
cher i Frese, 2003; L.aguna, 2010).

PODEJMOWANIE SZKOLEN JAKO AKTYWNOSC
CELOWA — MODEL PROCESU REALIZACJI CELU

Aby méc analizowaé procesy motywacyjne prowadzace
do podjecia dzialania samorozwojowego, mozna potrak-
towaé je nie jako jednorazowy akt, ale pewien proces,
ktérego finalnym etapem jest podjecie dzialania. Udziat
w szkoleniu, w trakcie ktérego osoba bedzie mogta pod-
nie$§¢ poziom wtasnych kompetencji, mozna potraktowaé
jako jedno z zachowan nastawionych na realizacje celu.
Podobnie jako zachowanie celowe traktowane jest np.
dokonanie zakupu jakiego$§ towaru (Falkowski, Tyszka,
2001), oddanie glosu na okreS§lonego kandydata w wy-
borach (Cwalina, Falkowski, 2005), zakladanie wlasnej
firmy (L.aguna, 2010; Mariano i in., 2012). Takze rozpo-
czecie nauki na kursie mozna uzna¢é za forme zachowa-
nia celowego, ktore jest wezesniej przez osobe planowane
(Ajzen, 1991; Gollwitzer, 1999). Dzieki temu mozna ana-
lizowaé procesy psychiczne, ktére poprzedzaja podjecie
dziatania, takie jak ocena celu, formutowanie intencji
jego realizacji, planowanie dziatan.

Podjecie studiéw podyplomowych czy tez zapisanie sie
na okreélony kurs moze stanowié¢ dla osoby cel, ktére-
mu podporzadkowuje swoje dzialanie przez pewien okres
czasu. Wymaga to rozwazenia czy warto inwestowacé
w siebie 1 angazowaé sie w dzialania szkoleniowe oraz
czy jest realne ich podjecie i ukonczenie, np. biorac pod
uwage inne zobowigzania rodzinne i zawodowe. JeS§li
osoba uzna, ze chce rzeczywiécie podjaé szkolenie, aby
osiagnaé ten cel powinna poszukaé odpowiedniej oferty
badz wybraé spoéréd dostepnych w zatrudniajacej ja in-
stytucji; zaplanowaé gdzie, kiedy i w jakich dziataniach
rozwojowych chce uczestniczyé. Chociaz w proponowa-
nym tu ujeciu podjecie szkolenia traktowane jest jako
koncowy cel tego procesu, nalezy jednak pamietaé, ze
realizowane przez cztowieka cele maja zwykle strukture
hierarchiczng (Little, 2006; Pervin, 1989; Zaleski 1991).
Osiagniecie tego celu moze byé z kolei tylko $§rodkiem do
realizacji innych celé6w wyzszego rzedu, jakimi moze by¢
np. awans zawodowy, znalezienie lepszej pracy, rozwdj
osobowosci.

Proponowany model procesu realizacji celu (L.aguna,
2010) uwzglednia kilka etapéw (Rycina 1). Pierwszy
z nich to subiektywna ocena celu. Zgodnie z teoria ocze-
kiwanie-warto$é¢ (Rotter, 1954), podstawowymi kryte-
riami oceny danego celu, ktére maja wplyw na decyzje
0 zaangazowaniu sie w jego realizacje, jest ocena jego
wartosci, czyli subiektywnej waznoSci, jaka ma dane
dziatanie dla osoby, oraz oczekiwania co do wyniku, czyli
subiektywnie spostrzegane szanse jego realizacji. Jeéli
cel oceniany jest jako pozadany i mozliwy do osiagnie-
cia, moze to wyzwalaé gotowo$¢ do dziatan dla jego urze-
czywistnienia. Pozytywna ocena celu moze prowadzi¢ do
sformutowania intencji jego realizacji, ktéra traktowana
jest jako konieczny i najwazniejszy wyznacznik podjecia
dziatania (Ajzen, 1991). Im mocniejszy zamiar podjecia
okre§lonego zachowania, tym wieksze jest prawdopo-
dobienstwo jego efektywnego zrealizowania (Armitage
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Ryc.1. Model procesu realizacji celu ze wskazaniem dwéch sposobéw oddziatywania cech osobowosci.
Linie ciagte obrazuja catkowita mediacje (ocena celu posredniczy miedzy cechami osobowosci

a dalszymi etapami realizacji celu),

linie przerywane — czesciowa mediacje

(cechy osobowosci majg takze bezposredni wpltyw na kolejne etapy procesu).

i Conner, 2001). Kolejny etap procesu, wychodzacy da-
lej poza sformutowanie intencji, to planowanie dziatan,
czyli formulowanie tzw. intencji implementacyjnej (Gol-
lwitzer, 1999; Heckhausen i Gollwitzer, 1987). Moze ona
przyjmowac postaé planu okresélajacego kiedy, gdzie i w
jaki sposéb zrealizowaé dane zachowanie.

Opisany model zaktada, ze ocena celu stanowi zmien-
ng posredniczaca pomiedzy wlasciwo$ciami osobowoscio-
wymi a intencja podjecia dzialania. Z kolei intencja po-
$redniczy miedzy ocena celu a planowaniem dzialan oraz
samym dziataniem, ktére moze prowadzi¢ do osiagniecia
celu (haguna, 2010). Aby cel zostal zrealizowany, musi
w efekcie nastapié¢ etap faktycznego podjecia dziatania.
Model ten opisuje proces motywacyjny, ktéry moze pro-
wadzi¢ do realizacji celu, jakim jest podjecie szkolenia
oraz jego efektywne ukonczenie. Zostal on wykorzysta-
ny w jednym dotychczas badaniu dotyczacym szkolen
(Laguna, 2010, badanie 5). Pokazato ono, ze pozytywna
ocena warto$ci celu, jakim jest podjecie szkolenia, przy-
czynia sie do sformutowania intencji uczestnictwa w nim
oraz sprecyzowania planu dzialan. Wysoki poziom sa-
mooceny okazatl sie sprzyjaé wyzszej ocenie szans podje-
cia 1 ukonczenia dzialan rozwojowych, a wysoki poziom
nadziei na sukces podwyzsza zar6wno ocene szans, jak
i planowanie dzialan. Szczegdlnie wazna role pelni jed-
nak przekonanie o skutecznos$ci w podejmowaniu szko-
len, ktére przyczyniaja sie do wyzszego cenienia wartosci
dziatan rozwojowych, a takze do formulowania intencji
ich podjecia. Przekonania na wlasny temat okazaly sie
mie¢ znacznie dla inicjowania dzialan szkoleniowych.
Badanie to nie ujmowato jednak etapu faktycznego pod-
jecia dzialania. Jak pokazujg inne badania grupy 1705
pracownikéw w Australii, im wyzsza jest motywacja
do uczenia sie 1 uczestnictwa w szkoleniu, tym bardziej
prawdopodobne, ze osoba faktycznie podejmie szkolenie
(Theranou, 2001).

Wyniki dotychczasowych badan nie pozwalaja jednak
wskazaé, jakie cechy osobowos$ci odgrywaja role w for-

mowaniu motywacji do udzialu w szkoleniach oraz w re-
alizacji tej aktywnosci. Poznanie zmiennych, ktére maja
znaczenie na etapach poprzedzajacych dziatanie, moze
poméc w zrozumieniu dlaczego wiele oséb nie przechodzi
efektywnie catego procesu i w konsekwencji nie podej-
muje dziatan rozwojowych.

CECHY OSOBOWOSCI | ICH ZNACZENIE
W PODEJMOWANIU SZKOLEN

Cechy osobowos$ci to stosunkowo trwale wlasciwoséci,
ktore moga sprzyja¢ uruchomieniu proceséw motywacyj-
nych zwiazanych z dazeniem do celu (McCrae 1 Costa,
1999; por. Zawadzki, Strelau, Szczepaniak 1 Sliwiﬁska,
1998). Przyjmowanym aktualnie do§¢ powszechnie mo-
delem opisujacym strukture osobowoséci jest model pie-
cioczynnikowy (McCrae 1 Costa 2005; por. Ole$ 2003, s.
153-164; Pervin, 2002, s. 59-74). Wskazuje on na pie¢
gléwnych wymiaréw osobowosci: neurotycznos$é, eks-
trawersje, otwarto$¢ na do$wiadczenie, ugodowosé 1 su-
mienno$¢, ktore sa traktowane jako stosunkowo trwale
cechy.

Neurotyczno$é odzwierciedla przystosowanie emocjo-
nalne vs emocjonalne niezréwnowazenie. Wysokie na-
tezenie neurotyczno$ci oznacza niskie przystosowanie
emocjonalne, tzn. podatno$§¢ na do$wiadczanie negatyw-
nych emocji (McCrae i Costa, 1999; Zawadzkiiin., 1998).
Cecha ta moze nie sprzyja¢ angazowaniu sie w realizacje
celow. Ekstrawersja charakteryzuje jako§¢ 1 ilo§¢ inte-
rakcji spotecznych oraz poziom aktywnosci, sprawnosci
1 zdolnoéci do odezytywania pozytywnych emocji. Latwe
nawigzywanie znajomos$ci moze sprzyja¢ angazowaniu
sie w szkolenia i inne formy dziatan grupowych. Otwar-
to§¢ na doSwiadczenie jest wymiarem, ktéry opisuje
tendencje do poszukiwania i1 pozytywnego wartoSciowa-
nia do$wiadczen zyciowych, tolerancje wobec nowosci
1 ciekawo$§¢ poznawcza. Cecha ta wydaje sie najbardziej
sprzyja¢ podejmowaniu dzialan rozwojowych, poszerza-
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niu wlasnych kompetencji. Ugodowo$é jest wymiarem
opisujacym pozytywne vs negatywne nastawienie do
innych ludzi, orientacje interpersonalna przejawiaja-
cq sie w altruizmie lub antagonizmie, do§wiadczanych
w uczuciach, mys§lach i1 dziataniu. Osoby o wysokiej ugo-
dowoéci charakteryzuje zaufanie, prostolinijno§é, altru-
izm, ustepliwos$¢, skromno$¢ oraz sklonnosé do rozczu-
lania sie. Mozna przypuszczaé, ze nastawienie ugodowe
wobec innych sprzyja podejmowaniu dzialan szkolenio-
wych, realizowanych zwykle wspélnie z innymi 1 z ich
pomoca. Sumienno$¢ okre§la stopien zorganizowania,
wytrwatoéci 1 motywacji osoby w dziataniach zorientowa-
nych na cel McCrae 1 Costa, 1999; Zawadzki 1 in. 1998).
Powinna ona sprzyjac realizacji celéw, takze samorozwo-
jowych.

Mimo, ze piecioczynnikowy model osobowosci jest
przedmiotem licznych badan w réznych obszarach psy-
chologii (por. Ole$ 2003; Pervin, 2002), niewiele jest ba-
dan z jego wykorzystaniem odnoszacych sie do podejmo-
wania rozwoju zawodowego. Z dotychczasowych polskich
badan nad osobowoécia doszkalajacych sie przeprowa-
dzonych w grupie 40 osobowej wynika, iz charakteryzu-
je ich przecietny poziom ekstrawersji 1 neurotycznos$ci,
kobiety sa przy tym bardziej neurotyczne niz mezczyzni,
natomiast mezczyzni sg znacznie bardziej ekstrawer-
tywni niz kobiety, ktére podjely dalsza nauke (Wyrzy-
kowski, 2000). Wyniki te obejmuja bardzo niewielka
grupe uczestnikéw kurséw w konkretnej szkole, trudno
je uogdlnia¢ na szersza populacje. Nie proponuja takze
wyjasnienia, w jaki sposob cechy osobowos$ci moga przy-
czynia¢ sie do podejmowania szkolen.

W swojej metaanalizie, jako jedno z istotnych uwa-
runkowan motywacji podejmowania szkolen Colquitt
1 wspoélpracownicy (2000) ujeli sumienno$é. Zaznaczy-
li jednoczeénie, ze inne wymiary osobowos$ci pojawiaja
sie na tyle rzadko w badaniach, ze trudno je wlaczy¢ do
analizy. W metaanalizie korelacji parami sumiennos$é
okazala sie zwigazana na poziomie r=.20 z wartoScig
przypisywang szkoleniom (z poprawka na nierzetelnosé
skal) oraz na poziomie r=.38 z motywacja do uczenia sie.
Jednoczes$nie w metaanalitycznej wersji analizy $ciezek
wspolczynnik $ciezki dla relacji sumienno§é — wartosé
wynosit jednie -.02 1 nie byl istotny statystycznie; po-
dobnie dla relacji sumienno$¢ — motywacja wynosit -.01
i réwniez nie byl istotny statystycznie. Wyniki te nie sa
rozstrzygajace, oparte sa na stosunkowo matlych jak na
metaanalize probach 324 1 550 oséb. Autorzy w konklu-
zji swojej analizy wskazuja na potrzebe dalszych badan,
uwzgledniajacych takze pozostate wymiary piecioczynni-
kowego modelu osobowosci.

MODELE ZALEZNOSCI MIEDZY CECHAMI OSOBO-
WOSCI AMOTYWACJA DO PODEJMOWANIA SZKOLEN

Colquitt 1 wspoétpracownicy (2000) zaproponowali dwa
interesujace modele wyja$niajace, w jaki sposéb wlasci-
wosci osobowoSciowe moga wplywaé na motywacje do
uczestnictwa w szkoleniu 1 jego wyniki oraz ich transfer

do sytuacji pracy. Pierwszy model zaklada catkowitg me-
diacje — wlasciwosci osoby wplywaja na ocene wartosci
szkolenia, a takze zmienne zwigzane z praca (np. zaan-
gazowanie w prace oraz na przekonanie o wlasnej sku-
tecznosci przed szkoleniem). Dopiero poprzez te zmienne
wplywaja posSrednio na motywacje do uczenia sie, a ta
z kolei na uzyskiwane efekty. Drugi model zaklada, ze
mediacja ta jest jedynie czeSciowa, a wlasciwosci oso-
bowosciowe, obok wplywu poséredniego, moga wpltywacé
takze bezposrednio na motywacje do udzialtu w szkoleniu
1jego efekty. Ten drugi model uzyskat wieksze poparcie
w wynikach ich analiz.

Odwolujac sie do tych propozycji oraz taczac je z pro-
pozycja potraktowania podejmowanie szkolen jako pro-
cesu ukierunkowanego na realizacje celu, w badaniu te-
stowane beda dwa potencjalne modele zaleznoéci (Ryec.
1). Model pierwszy zaktada catkowita mediacje, gdzie
cechy osobowos$ci maja wpltyw na dalsze etapy procesu
realizacji celu jedynie za posrednictwem oceny jego war-
tosci 1 szans realizacji. Model drugi zaktada czes$ciowa
mediacje, zawiera zarowno relacje bezposrednie miedzy
zmiennymi, jak 1 mozliwo$¢ mediowania poprzez inne
zmienne — etapy realizacji celu. Kolejne etapy procesu
realizacji celu moga stanowi¢ zmienne posredniczace po-
miedzy cechami osobowosci a dalszymi etapami tego pro-
cesu oraz ostatecznym podjeciem dzialania. Mozna po-
stawi¢ hipoteze, ze podobnie jak w badaniach Colquitta
1 wspotpracownikéow (2000), model z czeSciowa mediacja
bedzie lepiej dopasowany do danych.

Aby przekona¢ sie na ile cechy osobowos$ci moga mieé
znaczenie dla motywacji do podejmowania szkolen uj-
mowanej jako proces realizacji celu, w przedstawionym
dalej badaniu uwzglednionych zostato pie¢ oméwionych
powyze] wymiaréw osobowosci (McCrae 1 Costa, 1999).
Mozna spodziewac sie, ze wysoki poziom neurotycznosci
nie bedzie sprzyjal podejmowaniu szkolen, natomiast po-
zostale cechy osobowosci, czyli ekstrawersja, otwartosé
na do$wiadczenie, ugodowo$¢ 1 sumiennosé, beda odgry-
waly pozytywna role w procesie realizacji tego celu.

METODA BADAN
PRZEBIEG BADAN | OSOBY BADANE

Aby odpowiedzie¢ na postawione pytanie badawcze,
przeprowadzone zostato badanie podtuzne (pomiar dwu-
krotny), uyymujace nie tylko subiektywne oceny, ale takze
realnie podjete dzialania szkoleniowe. Na poczatku ba-
dani wypelniali wszystkie skale (Etap 1), po 3 miesia-
cach (Etap 2) odpowiadali na pytania odnoénie faktycz-
nie podjetych 1 zrealizowanych dziatan szkoleniowych.
Taki odstep czasowy wydaje sie najlepszy, aby z jednej
strony dac czas na podjecie faktycznych dziatan, z dru-
giej strony uchwyci¢ zwiazki miedzy intencja 1 planowa-
niem dziatan a ich faktycznym podjeciem. Zwiazki te sa
tym bardziej widoczne, im krétszy jest czas od pomia-
ru tych zmiennych do pomiaru faktycznego zachowa-
nia (Ajzen, 1988, 1991). Odstep jednego roku okazat sie
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w innych badaniach zbyt dtugi, aby taka relacje zaobser-
wowac¢ (Laguna, 2010).

Badana proba zostata dobrana w sposéb celowy kwo-
towy, biorac pod uwage wiek os6b badanych, wyksztat-
cenie, miejsce zamieszkania oraz pte¢. W badaniu wzieto
udziat 209 os6b dorostych pracujacych (Etap 1), z czego
176 osob (84.21% préby) odpowiedzialo takze na pyta-
nia po 3 miesiacach (Etap 2). Tylko osoby, ktore wziely
udziatl w obu etapach badania byly brane pod uwage w
dalszej analizie. Bylo to 80 mezczyzn 1 96 kobiet, w wie-
ku od 20 do 57 lat ($rednia wieku 38.41 lat; SD = 10,31).
Wyksztalcenie zawodowe ukonczylo 19 oséb (10.8%),
Srednie 51 oséb (29.0%), wyzsze 106 osob (60.2%). Nieco
ponad potowa mieszkata w miejscowosci powyzej 50 ty-
siecznej (93 osoby, 52.8%), pozostali w mniejszych miej-
scowosciach (83 osoby, 47.2%). Wiekszos¢ z nich byla za-
trudniona na stale (137 oséb, 77.8%), cze$¢ okresowo (35
0s6b, 19.9%; 4 osoby nie podaly tej informacji). Przy czym
odpowiedz na pytanie o to, czy wykonywana praca wy-
maga systematycznego podnoszenia kwalifikacji podzie-
lita badana grupe réwno na pét — 50% odpowiedziato, ze
nie, drugie 50% ze tak.

METODY

Do pomiaru pieciu cech osobowos$ci wykorzystana zo-
stata polska adaptacja kwestionariusza NEO-FFI Costa
i McCrae (Zawadzki 1 in., 1998). Test sklada sie z 60
twierdzen, na ktére badany odpowiada na skali piecio-
stopniowej od ,zdecydowanie sie nie zgadzam” do ,,zdecy-
dowanie sie zgadzam”. Rzetelno$¢ pomiaru skalami pol-
skiej wersji NEO-FFI szacowana za pomoca a Cronbacha
wynosi od .68 do .82.

W badaniu zostat wykorzystany takze Kwestionariusz
Celéw KCEL II Zaleskiego (1991), ktéry byt wypelnia-
ny w odniesieniu do celu, jakim jest podjecie szkolenia
(zmodyfikowana instrukcja: ,,Pomysél o celu, jakim moze
by¢ podjecie szkolenia, kursu...”). Wykorzystane zostaty
dwie jednoczynnikowe podskale: Waznos§¢ Celu (5 twier-
dzen) — jako wskaznik oceny wartos$ci celu — oraz Szanse
Realizacji (4 twierdzenia) — jako wskaznik oczekiwania
osiggniecia sukcesu. Ich rzetelno$é dla wersji oryginal-
nej narzedzia wynosi odpowiednio .90 i .84. Odpowiedzi
udzielane sa na skali siedmiostopniowej (1-7).

Do pomiaru intencji oraz planu dziatania odnosza-
cych sie do podejmowania szkolen wykorzystane zostaly
Skala Intencji Podejmowania Szkolen oraz Skala Plano-
wania Podjecia Szkolenia (Kawecka i in., 2010). Kazda
z nich zawiera trzy twierdzenia, a ich rzetelno$¢ wyno-
si odpowiednio .95 1 .92. Badany udziela odpowiedzi na
skali pieciostopniowej, od 1 ,zdecydowanie nie” do 5 ,,zde-
cydowanie tak”.

Po uplywie 3 miesiecy badani proszeni byli o odpo-
wiedzZ na pytanie o dzialania szkoleniowe podjete w ciagu
ostatnich miesiecy. Skala odpowiedzi zawierala cztery
opcje: 1 ,nie zrobilem nic, aby podjaé szkolenie”, 2 ,za-
pisalem(am) sie i oczekuje na szkolenie”, 3 ,rozpoczale-

m(am) szkolenie”, 4 ,podjatem(am) i ukonczytem(am) juz
szkolenie”.

W analizie wynikow, badan oprocz podstawowych sta-
tystyk opisowych i analizy korelacji, zastosowane zostalo
modelowanie rownan strukturalnych (Structural Equ-
ation Modeling). Jest to zaawansowana metoda analizy
przeznaczona do weryfikacji modeli wielozmiennowych,
ktora pozwala na testowanie zalezno$ci przyczynowo-
-skutkowych z uwzglednieniem relacji mediowania (Kli-
ne, 2005).

WYNIKI BADAN
PODJETE DZIALANIA SZKOLENIOWE

Wybér miedzy czterema opcjami odpowiedzi na pytanie o
faktycznie podjete po uplywie 3 miesiecy dziatania szko-
leniowe wskazuje, ze mimo stosunkowo wysokiego prze-
cietnego poziomu intencji podjecia szkolenia w badanej
grupie (11.17 na skali od 3 do 15; Tabela 1), wiekszosé
badanych nie podjeta jednak realnych dzialan (117 oséb,
66.5%). Niewielka grupa zapisala sie i oczekuje na szko-
lenie (18 o0s6b, 10.2%). Tylko 23 osoby (13.1%) rozpoczety
w tym czasie szkolenie, a 18 ukonczylo je (10.2%). Realne
dziatania w tym kierunku wykazalo wiec w sumie 33.5%
badanej grupy. Warto jednoczeénie zauwazy¢, ze poziom
sprecyzowania planéw szkoleniowych (#/=8.48 na skali
od 3 do 15; Tabela 1) byl nizszy niz poziom deklarowanej
intencji.

KORELACJE CECH OSOBOWOSCI | ETAPOW PROCESU
PODEJMOWANIA SZKOLEN

Analiza korelacji parami (Tabela 1) pokazuje, ze istnieje
zwigzek miedzy cechami osobowoS$ci a etapami procesu
podejmowania szkolen. Zgodnie z przewidywaniami,
neurotyczno$¢ wiaze sie ujemnie z poszczeg6lnymi eta-
pami, jednak tylko jej korelacja z oceng szans podjecia
1 ukonczenia szkolenia okazala sie istotna statystycz-
nie — 0soby o0 nizszym przystosowaniu emocjonalnym
nizej oceniajg szanse na to, ze uda im sie zrealizowaé
cele szkoleniowe. Pozostale cechy osobowos$ci wiaza sie
na og6l® pozytywnie z etapami procesu realizacji celu,
ale takze tylko niektére z tych korelacji sa istotne sta-
tystycznie. I tak wyzszy poziom ekstrawersji, otwarto-
$ci na do$wiadczenie oraz sumiennos$ci sprzyja wyzszej
ocenie szans oraz intencji podjecia szkolenia. Otwarto$é
na do$wiadczenie 1 sumienno$¢ przyczyniaja sie takze
do formulowania planéw podjecia szkolenia. Natomiast
ugodowo$¢ wiaze sie istotnie jedynie z intencja podejmo-
wania szkolen.

Korelacje pomiedzy ocena celu, intencja jego realiza-
cji oraz planem dziatania wszystkie sa dodatnie i istotne
statystycznie, maja takze stosunkowo duza site (od r=.34
do r=.55). Natomiast z faktycznym podjeciem dzialania

2 Dwie ujemne korelacje dla pozostatych cech (i jedna dodatnia
dla neurotycznosci) sg bardzo niskie i nieistotne statystycznie.
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Tabela 1

Statystyki opisowe i korelacje miedzy zmiennymi uwzglednionymi w badaniu (N=176)

Zmienne M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Neurotycznos¢ 20.20 7.02

2 Ekstrawersja 36.45 6.64 -21%

3 Otwartosé 24.61 5.46 -.08 32

4 Ugodowosc¢ 29.87 5.20 -.34 27 .03

5 Sumiennos¢ 33.63 6.08 -197 30% A1 320

6 Wartosc¢ celu 22.15 6.38 -.04 .09 .09 -.02 21

7 Szanse 19.53 4.79 =24 .26™** 23" .01 .16 53

8 Intencja 1.17 3.09 -.07 .20** 25%+* A7 21 A4 35%+*

9 Plan 8.48 3.58 -12 13 18* .04 A7 37 347 55***

10 Dziatanie 1.67 1.05 .07 -.01 14 .04 .02 -.03 .04 A7 27

istotnosci: ***p<.001, **p<.01, *p<.05
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Tabela 2
Wskazniki dopasowania testowanych modeli (N = 176)

Model chi? df p RMSEA GFlI CFI
Model 1 28.76 17 .04 .06 97 .96
Model 2 3.00 2 .22 .05 .99 .99
Model 3 23.01 24 .52 .01 .98 1.00

Wyjaénienie skrétéw: RMSEA — Root-Mean-Square Error of Ap-
proximation; GFI — Goodnes of Fit Index Jorskega; CFI — Com-
parative Fit Index

po uplywie 3 miesiecy wiaze sie istotnie poziom intencji
podjecia szkolenia oraz wczeéniejszego zaawansowania
planéw w tej dziedzinie. Korelacje te potwierdzaja istot-
ne powiazanie zakladanych etapéw procesu realizacji
celu.

ANALIZA MODELI Z PELNA | CZESCIOWA MEDIACJA

Zeby méc analizowaé relacje wielozmiennowe i testowaé
zalezno$ci przyczynowo-skutkowe (cho¢ wnioski te musza,
by¢ ostrozne z uwagi na korelacyjny charakter badania),
wykorzystane zostalo modelowanie réwnan struktural-
nych. Zgodnie z hipoteza, testowane byly dwa podsta-
wowe modele zaleznosci. Pierwszy (Model 1) zaktadat
catkowita mediacje — cechy osobowosci miaty wplyw na
dalsze etapy procesu realizacji celu jedynie za posrednic-
twem oceny jego wartosci 1 szans realizacji. Model dru-
gi (Model 2), zaktadat czeSciowa mediacje, dopuszczajac
zarowno mozliwo§¢é mediowania poprzez ocene celu, jak
irelacje bezposrednie miedzy cechami osobowosci a kolej-
nymi etapami procesu realizacji celu. Zawieral przy tym
wszystkie mozliwe bezposrednie relacje miedzy cechami

Neurotycznosé

-,20

Ekstrawersja

osobowosci a kolejnymi etapami procesu. Pierwszy z tych
modeli (Model 1, Tabela 2) okazat sie gorzej dopasowany,
nie spelniajac kryteriéw dobrego dopasowania do danych
(istotne statystycznie chi? 1 RMSEA > .05). Model z cze-
Sciowa mediacja (Model 2) okazat sie dobrze dopasowany
do danych, zawieral jednak wiele $ciezek nieistotnych
statystycznie. Dlatego zbudowany zostal model uprosz-
czony (Model 3), ktéry powstat poprzez usuniecie Sciezek
nieistotnych statystycznie (ktérych wspoélczynniki nie
osiggnety poziomu istotnosci p<.05; Kline, 2005) z mo-
delu z czesciowa mediacja (Modelu 2). Powstaly w ten
sposéb model uproszczony jest bardzo dobrze dopasowa-
ny do danych, a wszystkie jego Sciezki sg istotne staty-
stycznie. Moze on zostaé przyjety jako najprostszy opis
zaleznos$ci miedzy badanymi zmiennymi.

W przyjetym najprostszym modelu, cechy osobowosci
wplywaja bezposrednio na ocene szans podjecia i ukon-
czenia szkolen — neurotyczno$¢ obniza ja, natomiast
ekstrawersja 1 otwarto$¢ na do$wiadczenie podwyzsza-
ja — oraz na ocene ich waznosci, ktora jest podwyzszana
przez sumienno$¢ (wartosci standaryzowanych wspét-
czynnikéw Sciezek dla efektéw bezposrednich mozna od-
czyta¢ na Rycinie 2). Poprzez te dwie zmienne wplywaja
poérednio na intencje podjecia szkolenia, planowanie
dziatan i ich podejmowanie. Jednocze$nie, oprocz wply-
wu mediowanego, istotny okazat sie takze bezposredni
wplyw otwarto$ci na doSwiadczenie 1 ugodowosci na in-
tencje podjecia szkolenia. L.aczny wplyw otwarto$ci na
do$wiadczenie na intencje (biorac pod uwage zaréwno
relacje bezposrednie, jak 1 za posrednictwem innych
zmiennych) wynosi .21, co oznacza, ze wzrost otwartosci
na doSwiadczenie o jedno odchylenie standardowe pod-
wyzsza poziom intencji o .21 odchylenia standardowego,
przy kontrolowaniu pozostatych zmiennych. Natomiast
catkowity wplyw ugodowosci na intencje podjecia szko-

3 15

Wartosc¢

Otwartos¢

%

02

Ugodowosé

3

Sumiennos¢

52
\Intenc'a 49 P ™S

lan > Dzi i
[ ] Dziatanie

A\ 4

Ryc. 2. Najprostszy model zaleznosci migdzy cechami osobowosci a procesem podejmowania szkolen
— wyniki modelowania réwnan strukturalnych (Model 3)
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lenia wynosi .15, przy kontrolowaniu pozostatych zmien-
nych.

Warto jednoczeénie zauwazy¢, ze ocena wartosci celu
do$¢ mocno oddzialuje na ocene szans oraz na intencje
podjecia szkolenia, natomiast ocena szans ma wplyw nie
tyle na intencje, co na planowanie dziatan. Istnieje takze
wyrazna relacja miedzy intencjg a planowaniem, a takze
— cho¢ nieco stabsza — miedzy planowaniem a faktycz-
nym dzialaniem. Przy czym procent wyjasnianej warian-
¢ji dla intencji (.27) 1 planu dziatlania (.31) sa wyzsze niz
dla zachowan mierzonych po uptywie 3 miesiecy (.04).

DYSKUSJA WYNIKOW

Przedstawione badania zmierzaty do odpowiedzi na py-
tanie o to, ktére z cech osobowos$ci uymowanych w mode-
lu piecioczynnikowym (McCrae 1 Costa, 1999) moga mieé
znaczenie w procesie podejmowania szkolen, ujmowa-
nym jako proces realizacji celu, 1 jaka moze by¢ ich rola
na poszczegolnych etapach tego procesu. Wyniki poka-
zZuja, ze W oparciu o zmienne osobowo$ciowe mozemy do
pewnego stopnia przewidywaé motywacje do podejmowa-
nia szkolen. Maja one znaczenie przede wszystkim dla
oceny szans na pomys$lne zrealizowanie dziatan rozwojo-
wych oraz dla intencji ich podjecia. Zgodnie z hipoteza-
mi, najwazniejsza role odgrywa tu otwarto$¢ na do§wiad-
czenie, cho¢ takze sumienno$é, ugodowos$é i ekstrawersja
maja pozytywny wpltyw, podczas gdy neurotyczno$¢ obni-
za ocene szans powodzenia. Okazuje sie, ze cechy osobo-
wosci oddzialuja nie tylko poprzez ocene celu, ale takze
bezposrednio na intencje dziatania — model z czeSciowa
mediacja uzyskat lepsze poparcie w danych.

Wyniki te maja znaczenie takze dla rozwoju wiedzy
psychologicznej dotyczacej przebiegu procesu realizacji
celow. Aktualna dyskusja dotyczaca tego, jakie zmienne
moga posredniczy¢ pomiedzy czynnikami psychologicz-
nymi a sukcesem w postaci osiagniecia celu (Gollwitzer,
Parks-Stamm, Jaudas 1 Sheeran, 2008; Rauch i1 Frese,
2007) moze zosta¢ wzbogacona o nowe argumenty na
rzecz uwzglednienia oceny celu, formutowania intencji
jego realizacji oraz planu dziatania jako zmiennych po-
$redniczacych. Dotychczas wiele badan eksperymental-
nych potwierdzito, ze sformutowanie intencji dzialania
oraz zaplanowanie dziatan przyczynia sie do ich podje-
cia 1 efektywnego wykonania (Ajzen, 1991; Gollwitzer,
1999). Ciagle jednak niewiele jest badan, ktére weryfi-
kowalyby te zaleznosci w realnych sytuacjach zyciowych.
Badania nad podejmowaniem dziatan rozwojowych jako
jednym z realnych celéw zyciowych moga stanowié istot-
ny wklad do tej dyskusji.

Badania te przyczynia sie takze do rozwoju teoretycz-
nego dziedziny, ktora lezy na styku psychologii, zarza-
dzania i1 pedagogiki (andragogiki). Realizacja szkolen
stanowi dzi$ przede wszystkim obszar dziatalnoéci prak-
tycznej. Weiaz bardzo malo jest badan 1 analiz teoretycz-
nych, ktére pozwolilyby lepiej zrozumieé te sfere aktyw-
nosci czlowieka. Wykorzystanie sprawdzonych w innych
obszarach teorii psychologicznych dotyczacych realiza-

cji celéw, moze przyczynic¢ sie do rozwoju tej dziedziny
wiedzy. Warto jednoczeénie zauwazy¢, ze testowany tu
model procesu realizacji celu zostat z powodzeniem prze-
niesiony z innych obszaréw badawczych. Jest to pierwsze
badanie, w ktérym mierzone byto nie tylko formulowanie
intencji i planéw, ale takze faktycznie podjete i zreali-
zowane dziatania szkoleniowe. Jedyne opublikowane do-
tychczas badanie w tym obszarze (L.aguna, 2010, bada-
nie 5) zatrzymywalo sie na etapie planowania, uyymowato
takze przekonania. Tutaj natomiast po raz pierwszy te-
stowana byla rola stosunkowo trwatych cech osobowo-
Sciowych. Okazuja sie one mie¢ znaczenie nie tylko dla
zainicjowania realizacji celu, ale poérednio takze dla jego
osiggniecia. W dalszych badaniach warto sprawdzi¢ role
innych uwarunkowan osobowos$ciowych oraz organiza-
cyjnych, ktore rzadko dotychczas byly analizowane.

Wyniki badania moga stanowi¢ podpowiedz, na jakie
zmienne osobowo$ciowe zwracac¢ uwage projektujac dzia-
tania praktyczne wzmacniajace motywacje do udziatu
w szkoleniach. Poznanie czynnikéw, ktore moga sklaniaé
ludzi do uczenia sie i rozwoju ma niebagatelne znaczenie
spoteczne. Chcac budowacé spoteczenstwo wiedzy, rozwi-
ja¢ kompetencje, warto lepiej poznac, od czego moze za-
leze¢ dazenie do uczenia sie u oséb dorostych. Uwzgled-
nianie w analizach jedynie czynnikéw ekonomicznych,
podobnie jak 1 w innych dziedzinach, okazuje sie zwykle
niewystarczajace.

Wyniki przedstawionych badan moga zosta¢ wykorzy-
stane w praktyce projektowania szkolen i1 innych dzia-
tan rozwojowych. Analiza charakterystyk potencjalnych
uczestnikOw stanowi istotny element przygotowania
szkolenia. Wiedzac, jakie czynniki przyczyniaja sie do
podejmowania szkolen, mozna lepiej przygotowac zarow-
no oferte szkolen, jak i sposéb jej prezentacji, zwiekszajac
motywacje do uczenia sie (Boydell i Leary, 2001; L.aguna,
2008). Pozwoli to lepiej promowac szkolenia, kierowac je
do osob, ktére wykazuja wiekszg gotowos$é ich podjecia
oraz tak przygotowywac potencjalnych uczestnikéw, np.
budujac bardziej pozytywng ocene wartosci celéw szko-
leniowych 1 dostarczajac informacji o ich osiagalnoéci
1 wysokich szansach na ukonczenie, aby mogli oni od-
nie$¢ wieksza korzy$é z uczestnictwa w dziataniach roz-
wojowych.
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