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and device presentation

Sytuacja na rynku pracy jest specyficzna z dwoch zasadniczych powoddow.
Z jednej strony pracodawcy poszukuja coraz lepiej wykwalifikowanej, bardziej
dynamicznej kadry, z drugiej — rosngce bezrobocie jest problemem lub za-
grozeniem dla wielu ludzi. Zagrozenie to dotyczy zarowno osob, ktore maja
prace, ale boja si¢ ja utracic ze wzgledu na rosnaca konkurencje, jak i tych, ktorzy
nie pracujg, poniewaz zostali zwolnieni, i/lub nie moga znalez¢ pracy z roznych
wzgledow.

Jezeli chodzi o potrzeby pracodawcow, to sa one dwojakie. Dotycza przede
wszystkim oceny kadry juz zatrudnionej pod wzgledem efektywnosci, wydajno-
Sci, zaangazowania i innych aspektow. Wazne, by ludzie zatrudnieni w firmie nie
przynosili strat. Szczegoélnie istotne jest to w przypadku kadry menedzerskie;j,
poniewaz mimo konkurencyjnego rynku pracy nie jest fatwo zastapi¢ doswiad-
czonego pracownika wyzszego szczebla. Klopoty zwiazane z osiggni¢ciami
menedzerow w duzej mierze mozna przypisa¢ réznym typom dezaktualizacji
(Strykowa 2000, DuBrin 1979). Drugim elementem problematyki kadrowe;j jest
dla pracodawcow selekcja i dobér nowych pracownikéw. Procedura rekrutacyj-
na jest zwykle dlugotrwala i kosztowna, dlatego oczekuje si¢ po niej wymiernych
rezultatow.

Inaczej natomiast przedstawia si¢ sytuacja osob zagrozonych utrata pracy
lub jej poszukujacych. Osoby pracujace, ktore obawiaja si¢ utracié pracg, czgsto
mysla o podniesieniu wlasnych kwalifikacji, zdobyciu dodatkowych umiejet-
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nosci w danej dziedzinie. Tak si¢ dzieje, jezeli generalnie s3 one zadowolone
z samej pracy czy stanowiska. Jezeli jednak nie widza dalszych perspektyw
rozwoju w swoim zawodzie, a praca jest dla nich jedynie koniecznym obowiaz-
kiem, to sytuacje taka moga wykorzysta¢ (w miar¢ mozliwosci) na prze-
kwalifikowanie si¢, okreslenie innych potencjalnych drég swojego rozwoju.
Sprecyzowanie wlasnych zainteresowan jest szczeg6lnie istotne w wypadku ludzi
miodych, ktérzy dopiero przygotowuja si¢ do dorostego zycia.

Odpowiedzia na problemy wszystkich tych grup jest doktadne i — o ile to
mozliwe — wczesne (przed wyborem zawodu lub przed podjeciem pracy)
okreslenie preferencji kazdej osoby. Poznanie zainteresowan i mozliwosci
potencjalnego kandydata do pracy pozwoli lepiej wyznaczyé sposoby samoreali-
zacji zawodowej i zmniejszy ryzyko bledu zaréwno w podjeciu decyzji przez
kandydata, jak i osoéb zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym. Ostatnio
bardzo popularne, obok tradycyjnych metod rekrutacji, takich jak miedzy
innymi analiza dokument6w czy rozmowa z kandydatem, staja si¢ rozne metody
1 narzedzia psychologiczne.

Po raz pierwszy zastosowano kryteria psychologiczne do prognozy przydat-
nosci zawodowej juz w 1908 roku we Francji. Wykorzystano badania psycho-
logiczne w doborze zawodowym na kolei i w transporcie samochodowym
(Studenski 1991). W Polsce badania psychologiczne w tym zakresie rozpoczeli
w latach 1925-1927 J. Jotejko, J. Wojciechowski i B. Biegeleisen-Zelazowski.

Obecnie stosowanych jest wiele metod, technik i narz¢dzi do prognozowania
przydatnosci zawodowej. Z punktu widzenia niniejszego opracowania inte-
resujace s3 te metody, ktore pozwalaja ustali¢ kilka kwestii, m.in.:

— jaki rodzaj pracy jest najbardziej optymalny dla danej osoby;

— jakie warunki pracy sa potrzebne do spelnienia, by dana osoba mogla ja
podjaé;

—czy dana osoba jest wystarczajaco kompetentna, by sprosta¢ wymaganiom
danej pracy.

W psychologii stosuje si¢ trzy zasadnicze strategie doboru zawodowego:
selekcje, klasyfikacje oraz profil cech i mozliwosci. Pierwsza wykorzystywana
jest przy badaniu duzych grup ludzi, dlatego nie bedziemy jej poswigcaé wiecej
miejsca. Bardziej ciekawe s3 natomiast pozostale strategie.

Klasyfikacja to taki sposob doboru, by dana osoba byla zatrudniona we
wlasciwym dla niej sSrodowisku pracy. Na podstawie analizy predyspozycji i cech
danego czlowieka mozemy okreslié, czy spelnia on zakladane przez dane
srodowisko wymagania. Tworzenie profilu cech i mozliwosci scisle laczy si¢
z poprzednio omawiang strategia, poniewaz wymaga ono dokladnego okreslenia
wszystkich mozliwosci, zdolnosci i ograniczen danej jednostki, czyli - mowiac
krotko — okreslenia profilu kazdego kandydata. Po okresleniu profilu kazdy
kandydat powinien tez zosta¢ poinformowany o potencjalnych praktycznych
mozliwosciach zawodowych, jakie wynikaja z wlasciwego mu ukladu cech, oraz
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o potencjalnym rozwoju kariery zawodowej w przyszlosci w wybranym (za-
kiladanym) kierunku.

Takie kryteria spelniaja metody oparte na typologicznej teorii karier
zawodowych Johna Hollanda. Istnieje kilka metod diagnostycznych, ktére
wyrosly z zalozen powyzszej koncepcji, m.in. Zestaw do Samobadania (ZdS), czy
autotest ,,Na przyjeciu”. Jednak artykul ten poswigcony zostanie Kwestionariu-
szowi Preferencji Zawodowych (KPZ). Jest to polska adaptacja amerykanskiego
kwestionariusza Vocational Preference Inventory (VPI), a dokladnie jego wersji
z 1985 roku (Noworol i in. 1997).

Aby przedstawi¢ szczegolowa analiz¢ tego narzedzia, nalezy przyblizy¢
zalozenia teoretyczne koncepcji J. Hollanda. Jest to niezbedne, poniewaz
kwestionariusz ten jest bardzo mocno w niej osadzony. '

TYPOLOGICZNA TEORIA KARIER ZAWODOWYCH JOHNA HOLLANDA

Teoria Hollanda dotyczy problematyki doboru osoby do stanowiska pracy.
Wazne miejsce zajmuje tu pojecie przystosowania do wymagan srodowiska
pracy. Do tej pory w literaturze przedmiotu przystosowanie rozpatrywano
jedynie ze strony jednostki (patrz: Sobczyk, Kowalczuk 1974; Heszen-Niejodek
1996) — termin ten oznacza stan, w ktorym jednostka z sukcesem realizuje
zadania stawiane przed nig podczas pracy i jednoczesnie przezywa satysfakcje
z tym zwigzana oraz doswiadcza samozadowolenia.

J. Holland zwro6cil uwage na dynamiczny charakter tego zjawiska. Oznacza
to, Ze istotna jest relacja pomigdzy wymaganiami pracy zawodowej i mozliwos-
ciami jednostki. Nie tylko jednostka stara si¢ sprosta¢ wymaganiom srodowiska,
ale rowniez srodowisko poszukuje odpowiednich kandydatow. Zgodnos¢ prefe-
rencji jednostki i danego stanowiska okreslana jest mianem dopasowania.
Dopasowanie do Srodowiska pracy oznacza, ze srodowisko to uwzglednia
indywidualne mozliwosci, predyspozycje, potrzeby, zainteresowania i aspiracje
pracownika, maksymalnie je wykorzystuje i dziala przy tym stymulujaco. Moze
mie¢ ono charakter ilosciowy i jakosciowy. Aby mowié o dostosowaniu,
niezbgdna jest umiej¢tnos¢ rozpoznawania wymagan Srodowiska. Stopien
rozpoznawania wymagan to wskaznik poziomu dopasowania.

Typologiczna teoria karier powstala na podstawie materiatu empirycznego
pochodzacgo od osob wykonujacych wiele zawodow i badan réznych miejsc
pracy. Holland zintegrowal wiedz¢ o zawodach z réznych dziedzin, glownie
psychologii, socjologii, kulturoznawstwa. Wedtug niego wybor zawodu zalezy
w jednakowym stopniu od czynnik 6w psychologicznych i spolecznych (Noworol
iin. 1997).]J. Holland opar} swoja koncepcj¢ na kilku podstawowych zalozeniach
(Dworzanska 1998):

1. Istnieje szesé teoretycznych typow osobowosci.
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2. Wyroznia sig¢ sze§é¢ srodowisk pracy analogicznych do wyodre¢bnionych
typow osobowosci.

3. Ludzie poszukuja srodowiska pracy najbardziej optymalnego dla swojego
typu osobowosci.

4. Wzajemne oddzialywania pomigdzy osobowoscia i Srodowiskiem deter-
minuj3 zachowanie czlowieka.

5. Zgodnos¢ pomigdzy osobowoscia a Srodowiskiem pracy ocenia si¢ wedtug
modelu heksagonalnego.

6. Spojnosc w obrebie srodowiska lub osobowosci rowniez definiujemy
postugujac sie tym modelem.

7. Istnieja wyrazne typy osobowosci.

Ad 1. Na potrzeby swojej koncepcji Holland wyodrebnil 6 typow osobowo-
sci: B jak badawczy, A jak artystyczny, S jak spoleczny, P jak przedsigbiorczy,
K jak konwencjonalny i R jak racjonalny. Kazdy z nich ma odrebne zaintereso-
wania, potrzeby, preferencje i zdolnosci.

Badacz — zwany czasem ,,typem badajacym” okresla ludzi, ktorych pod-
stawowga aktywnoscia jest poznawanie lub obserwowanie. To osoby, ktore lubia
si¢ uczy¢, analizowaé, cenia mozliwos¢ rozwoju i wykorzystania wiedzy.
Wybieraja one najcz¢Sciej pracg, ktora wymaga kontroli Srodowiska przy
pomocy Scistych metod naukowych, lubig rozwiazywaé skomplikowane prob-
lemy.

Artysta —typ artystyczny to okreslenie zarezerwowane dla osob sentymental-
nych, u ktérych emocje odgrywaja duza role. Wazna jest rowniez mozliwosc
ekspresji pomystow, wyrazania siebie niekoniecznie w sposob uporzadkowany,
ale na pewno w sposob tworczy, nowatorski. Typ ten preferuje zawody
pozwalajace rozwijac talenty artystyczne w roznych dziedzinach: plastyce,
muzyce, literaturze, mediach, reklamie i wszystkich innych, ktore pozwalaja
oderwac si¢ od szablonowego dzialania. To innowatorzy w swoim srodowisku,
czgsto zdaja si¢ na intuicje.

Spotlecznik — typ spoleczny okresla osoby, ktore najwyzej cenia sobie pracg
z innymi ludZmi, lubia naucza¢, informowaé, pomagaé, szkoli¢, ksztalcic,
wychowywa¢é i maja zamitowanie oraz zdolnosci do postugiwania si¢ stowem.
Najwazniejsze jest dla nich dobro innych ludzi i wszystkie te dzialania
i czynnosci, ktore to dobro wspieraja. To osoby opiekuncze, towarzyskie i pelne
empatii.

Przedsigbiorca — typ przedsi¢cbiorczy — sklasyfikowano tu osoby, ktore
rowniez lubia kontakt i prace z innymi ludzmi, ale preferuja bardziej relacje,
w ktorej moga kierowac, dowodzi¢, radzi¢, maja wplyw na wlasny los i moga
oddziatywaé na innych. Nie stronia od publicznej prezentacji siebie — wystapien,
przemoOwien i tym podobnych sytuacji. To osoby obdarzone cechami przywod-
czymi, zdolne zarzadzac innymi. Sa nastawione na zysk i konkretne korzysci ze
swojej pracy zarOwno te materialne, jak i zwigzane z prestizem spolecznym.
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Typ konwencjonalny — dotyczy osob preferujacych prace z danymi, ob-
liczenia, statystyki i zawody, w ktorych istotne jest postugiwanie si¢ analitycz-
nymi, sprawdzonymi metodami. Cechuje je metodyczne podejscie, dlatego sa
dokladne, zawsze zwracaja uwag¢ na detale. Inni odbieraja ich jako ludzi
ostroznych, asekuranckich i konformistycznych. Typ ten preferuje jasno sprecy-
zowane instrukcje i polecenia, nie zniechgca si¢ stosowaniem przepisow,
regulaminow i wyznaczonych, rutynowych standardéw. Ceni dobra materialne.

Realista — typ realistyczny — charakterystyczny dla os6b o uzdolnieniach
sportowych lub manualnych. Latwo przychodzi im praca z narzedziami,
przedmiotami, maszynami. Chetnie pracuja tez wsrdd roslin lub zwierzat, jesli
zwiazane jest to z przebywaniem na lonie natury. To osoby postrzegajace siebie
jako jednostki praktyczne, konserwatywne, szczere. Wazne s3 dla nich wymierne
wynagrodzenia za prace, konkretne zyski materialne.

Ad 2. Kazda z szeéciu rodzajéow osobowosci zawodowej najlepiej rozwija si¢
w sprzyjajacym srodowisku pracy. Dla kazdej istnieje optymalne miejsce pracy,
analogiczne do wyréznionych typow osobowosci, dlatego mamy:

— Srodowisko badawcze preferujace kompetencje w zakresie uzdolnien
analitycznych, naukowych, technicznych. Wspiera ono jednostki wytrwale
w zdobywaniu wiedzy i sceptyczne w rozwigzywaniu problemoéw i poszukiwaniu
rozwigzan oraz obdarzone zdolnosciami werbalnymi.

— Srodowisko artystyczne poszukujace jednostek tworczych w przekazywa-
niu uczué, emocji, wizji za pomoca réoznych form wyrazu (stowa, barwy,
dzwieku, obrazu itp.). Wazny jest tu niekonwencjonalny sposob bycia, nonkon-
formizm, oryginalnos¢.

—Srodowisko spoleczne zainteresowane osobami obdarzonymi zdolnosciami
werbalnymi w zakresie przekazywania wiedzy, wyjasniania, szkolenia, in-
struowania. Wspiera jednostki obdarzone kompetencjami interpersonalnymi,
zdolne do opieki i troski o dobro innych ludzi. Nagradza przejawy empatii,
zrozumienia dla innych.

—Srodowisko przedsigbiorcze sprzyja osobom obdarzonym cechami przywo-
dczymi, posiadajacym zdolnos¢ i che¢ kierowania innymi. Potrzebuje jednostek
umiejacych wypracowaé¢ wymierne korzysci dla organizacji w réznych typach
dzialalnosci — ekonomicznej, spolecznej, politycznej, religijnej. Popiera inic-
jatywe w pozyskiwaniu dobr materialnych i ekonomicznych sukcesow.

— Srodowisko konwencjonalne wymaga od oséb zatrudnionych w nim
rzetelnosci, skrupulatnosci i doktadnosci w gromadzeniu i obrobce danych,
ponadto kierowania si¢ instrukcjami, poleceniami i postgpowania wedtug
ustalonego porzadku, tak by nie zaburza¢ wypracowanych procedur dzialania.
Cenione s3 tu konformizm, przejawianie zaleznosci i malej inicjatywy. Wazne sa
zdolnosci organizacyjne.

— Srodowisko realistyczne wspiera osoby o zdolnosciach manualnych,
praktycznych i technicznych. Istotna jest tu sila fizyczna i umiejetnosci
postugiwania si¢ narzgdziami, sprz¢tem specjalistycznym, maszynami.
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Ad 3. Kazdy pragnie odnalez¢ takie srodowisko pracy, ktore pozwoli mu
w pelni wykorzystac posiadane talenty, uzdolnienia, wiedz¢ i umiej¢tnosci. Tylko
takie srodowisko najlepiej motywuje jednostk¢ do samorozwoju. Pozwala
realizowaé posiadane atuty, wspierajac gromadzenie doswiadczen w interesuja-
cej dziedzinie. Dlatego typ artystyczny najlepiej czuje si¢ w Srodowisku
artystycznym, a typ konwencjonalny ~ w srodowisku konwencjonalnym.

Ad 4. Typ osobowosci zawodowej ma wplyw na wszystkie podejmowane
decyzje dotyczace miejsca pracy. Z drugiej strony dane srodowisko poszukuje
osob najbardziej odpowiednich, a wigc stymuluje specyficzng klasyfikacje osob
o wybranym typie osobowosci. Pomi¢dzy jednostka a srodowiskiem zachodzi
interakcja. Dochodzi tu do glosu czynnik dopasowania typu osobowosci
i Srodowiska. Im wigksze, lepsze dopasowanie, tym wzajemne oddzialywania
przebiegaja bardziej harmonijnie. W odpowiednim miejscu dana jednostka ma
duze szanse powodzenia, realizuje siebie i zadania, ktore przed nig stoja. Jest to
jednoczesnie bardzo istotne dla danego zakladu pracy, poniewaz przyczynia si¢
do jego sukcesu, wzrostu efektywnosci, prestizu, zyskow. Srodowisko zaczyna
rowniez wspierac taka jednostk¢ w jej dzialaniach. Rezultaty takiej obopOlne;j
stymulacji widzimy poprzez rozwoj obu stron. Brak dopasowania rowniez
wplywa na jakos$¢ oddzialywania pomigdzy typem osobowosci a srodowiskiem.
Czlowiek, ktory Zle wybral otoczenie, przezywa wiecej stresOw, czuje si¢ bardziej
przeciazony emocjonalnie i fizycznie, jego osiagnigcia zawodowe sa malo
satysfakcjonujace. W rezultacie taki pracownik staje si¢ bardziej zagrozony
wypaleniem zawodowym.

Ad 5. Szesc typow osobowosci i analogiczne do nich srodowiska pracy tworza
tzw. model heksagonalny. Graficznie odpowiada on szesciokatowi, ktory
przedstawiono na ryc. 1. Model ten stuzy do wyjasnienia zaleznosci pomiedzy
typem osobowosci a srodowiskiem.

R B
K A
P S

Ryc. 1. Graliczne przedstawienie dopasowania i spojno$ci pomigdzy poszczegolnymi typami
osobowosci zawodowej a danym $rodowiskiem pracy
Graphic presentation of adaptation and compactness between particular types of professional
personality and a given working milieu
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Jezeli typ osobowosci odpowiada danemu srodowisku pracy, mowimy wtedy
o zgodnosci pomigdzy nimi. Zgodnos< jest czynnikiem determinujacym powo-
dzenie w pracy i wzajemne pozytywne oddzialywania pomi¢dzy tymi dwoma
czynnikami.

Ad 6. Spojnos¢ w modelu heksagonalnym odpowiada graficznie odleglosci
pomiedzy poszczegblnymi katami szesciokata. Odzwierciedla ona stopien
dopasowania osobowosci zawodowej do srodowiska pracy. Typy sasiadujace ze
sobga w najblizszych katach, (np. pary K+ R czy A+ S) s3 najbardziej spojne,
czyli podobne pod wzgledem wymagan jednostki i sSrodowiska. Charakteryzuja
one podobne zainteresowania, wymagania, obowiazki, preferencje. Najmniej
spojne sa typy znajdujace si¢ w przeciwlegtych koncach, tak jak pary P+ B czy
R +S. Spojnos¢ sprzyja sukcesom zawodowym.

Ad 7. Mozna roznicowac poszczegOlne osoby na podstawie typow osobowo-
sci. Oznacza to, ze czlowiek, ktory nalezy do danej kategorii, jest podobny do
innych ludzi o tym samym profilu i r6zny od os6b o innym, np. wszystkie osoby
nalezace do grupy ,,typ konwencjonalny” s3 do siebie podobne, jezeli chodzi
o zainteresowania, wybor zawodu czy preferowane czynnosci, jednoczesSnie maja
malo wspolnego z osobami reprezentujacymi na przyklad ,,typ artystyczny”
i odwrotnie. Natomiast jesli ktos przejawia podobienstwo do kilku typow,
mozna o nim powiedziec, ze jest stabo zr6znicowany.

Koncepcja ta powstala na podstawie obserwacji i doswiadczen diagnostycz-
nych nie tylko autora, ale i innych badaczy z wielu pokrewnych dziedzin. Jak
kazdy konstrukt teoretyczny w psychologii, swoja wartosé zawdziecza jednak
opracowanym i sprawdzonym narzedziom pomiarowym, ktoére dostarczaja
rzetelnej metodologicznie wiedzy. Holland —jak wspomniano — opracowat kilka
metod kwestionariuszowych pozwalajacych szacowac poszczegolne elementy
powyzszej teorii. Ze wzgledu na liczne walory metodologiczne i praktyczne
doczekaly si¢ one wielu adaptacji w r6znych krajach, w tym rowniez w Polsce.

POLSKA ADAPTACJA KWESTIONARIUSZA PREFERENCIJ1 ZAWODOWYCH

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych (KPZ) powstal na podstawie
amerykanskiej wersji kwestionariusza Vocational Preference Inventory (VPI)
z 1985 roku, opracowanej przez J. Hollanda, na zalozeniach teoretycznych
zaprezentowanych w typologicznej teorii karier. Metoda ta moze zostac
wykorzystana do badania 0s6b powyzej 14 roku zycia, przede wszystkim jako
krotki kwestionariusz osobowosci dla mlodziezy i dorostych. Ponadto moze by¢
wykorzystywany zaro6wno samodzielnie, jak i w baterii testow osobowos-
ciowych. Mozemy stosowaé go jako narzedzie do badania zainteresowan
i postaw zawodowych. Do podstawowych zalet KPZ mozna zaliczy¢ jego
interesujaca dla badanych tres¢, ktora jednoczesnie jest odbierana przez nich
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jako malo zagrazajaca. Profil preferencji zawodowych pozwala okresli¢ zwigzek
z kariera, aspiracjami jednostki. Dodatkowo metoda ta nie jest czasochlonna,
a jednoczesnie dostarcza wielu informacji zwiazanych oprocz preferencji zawo-
dowych rowniez z innymi wymiarami osobowosci.

Prace nad polska adaptacja prowadzil w latach 1994-1997 zesp6t badawczy
pod kierunkiem Czestawa Noworola (Noworol i in. 1997). Objely one trzy
zasadnicze etapy: analiz¢ oryginalnych materialow dotyczacych VPI i ich
tlumaczenie podstawowe, nastgpnie dokonano tlumaczenia zwrotnego i wpro-
wadzono niezbedne zmiany w nazwach poszczeg6lnych zawodow. Pilotazowa
wersja listy zawodow zawierala 200 pozycji, ostatecznie — zgodnie z oryginalnym
pierwowzorem — kwestionariusz sklada si¢ ze 160 nazw zawodow. Trzeci etap to
zasadnicza praca nad tworzeniem narzedzia, czyli przygotowanie i badania
wstepnej wersji kwestionariusza, spojnosci wewnetrznej i mocy dyskryminacyj-
nej poszczegOlnych skal, badanie trafnosci teoretycznej i zewnetrznej oraz
staloSci pomiaru, a takze opracowanie norm centylowych, czyli badania
normalizacyjne i standaryzacyjne KPZ. W ostatecznej wersji narzedzia znalazly
si¢ te nazwy zawodow, ktore w poszczegolnych skalach uzyskaly najwyisza
spojnos¢ wewnetrzng i moc dyskryminacyjna.

W rezultacie otrzymano narzedzie, w ktorego sklad wchodzi jedenascie skal:
sze$¢ skal zainteresowan zawodowych i dodatkowo pigc skal opisujacych inne
wymiary osobowosci, takie jak: samokontrola, meskos¢-kobiecosc, status,
nietypowos¢, ugodowoscé. Pierwsze szes¢ skal odpowiada typom osobowosci
zawodowej wyroznionym przez Hollanda; sa to skale: badawcza, artystyczna,
spoleczna, przedsigbiorczosci, konwencjonalna i realistyczna. Kazda z nich
zawiera po 14 nazw zawodow, ktore najsilniej oddaja charakter reprezentacyj-
nych preferencji. Rzetelnos¢ poszczegolnych skal, mierzona za pomoca wspol-
czynnikow Cronbacha, wynosi odpowiednio: badawcza — a=0,90, artystyczna
- a=0,92, spoleczna — a= 0,88, przedsiebiorczosci — «=0,89, konwencjonalna
—a=0,90 i realistyczna — « =0,87. Korelacje poszczegblnych pozycji danej skali
z jej wynikiem og6lnym wynosza: skala B — r>0,41, skala A — r>0,52, skala
S - r>0,45, skala P — r>0,50, skala K — r>0,46, skala R — r>0,41. Analiza
informacji pochodzacych z tej czesci testu stuzy m.in. do okreslenia stopnia,
w jakim dana jednostka dokonuje osobistego wgladu w swoje mozliwosci
zawodowe, diagnozuje jej motywacje i daje poglad o intelektualnym rozumieniu
zawodu. Ponadto skale te mozna wykorzystywac¢ razem z ,,Przewodnikiem po
zawodach”, ktory jest czg¢scia Zestawu do Samobadania, innej metody opartej na
koncepcji J. Hollanda. Skale nietypowosci («=0,65) i ugodowosci (x=0,84)
traktowane s jako skale kontrolne, wykorzystywane do sprawdzania obron-
nych tendencji badanego. Skala samokontroli rowniez osiagnela dobre wyniki
statystyczne (a=0,87, r>0,40). Umiarkowanie spojna jest skala mesko-
sci—kobiecosci (a=0,56), a skala statusu jest dos¢ spojna (¢ =0,76).

W skiad narzedzia wchodzi dodatkowo Zeszyt testowy i Arkusz odpowiedzi.
Zeszyt zawiera liste zawodow, osoba badana sama wypelnia kwestionariusz,
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zaznaczajac przy kazdym zawodzie w Arkuszu ,, tak’ — jesli ten zawod ja
interesuje, lub ,,nie” — zgodnie z wlasnymi preferencjami. Rezultaty oblicza si¢
przy pomocy klucza —mozna takze wykorzystac skaner. Analiza skal odbywa si¢
na trzech poziomach: empirycznym, klinicznym, teoretycznym.

Na poziomie empirycznym dokonano analizy opisow danych zawodéw czy
osob wykonujacych je i po odpowiedniej analizie stworzono list¢ przymiotnikow
i fraz opisujacych dang osobeg, z uwzglednieniem podzatu na plec. Na przyktad za
najbardziej charakterystyczne cechy kobiet uzyskujacych wysokie wyniki w skali
spolecznej uwaza si¢ kolejno: towarzyskosc, wrazliwosé, zaleznoSC, a te same
wyniki u mezczyzn wskazuja, ze cechuje ich: towarzyskos¢, zdolnos¢ perswazji,
wrazliwosc. Jezeli analizujemy skale zawodowe, to — jak widac — roznice w opisie
nie sa zbyt duze. Wigksza roznorodno$é w spostrzeganiu i analizowaniu po-
szczegOlnych cech i zachowan ze wzgledu na ple¢ mozna zauwazy¢ w analizie
empirycznej skal dotyczacych poszczegblnych wymiaro6w osobowosci. Na przy-
kiad w skali konwencjonalnosci kobiety uzyskujace wysokie wyniki okresla si¢
m.in. jako analityczne, przebiegle, praktyczne, a m¢zczyzn — jako konformistycz-
nych, porzadnych i pozbawionych plastycznosci.

Analiza kliniczna poszczegolnych skal powstala na podstawie doswiadczen
empirycznych uzytkownikéw pochodzacych z badan klinicznych.

Trzeci rodzaj analizy to zintegrowane do$wiadczenia empiryczne i kliniczne,
uzupelnione hipotezami prognostycznymi, wynikajacymi z zalozen kazdej
ze skal.

Analiza materialu pochodzacego z Kwestionariusza Preferencji Zawodo-
wych jest — jak wida¢ — wszechstronna i bogata. Daje mozliwos$é poznania wielu
wymiarow czlowieka zar6wno w Swietle kreowania jego kariery zawodowej, jak
i jego zdolnosci i wlasciwosci ogolnych. Prostota tresci i formy kwestionariusza,
jak tez szybkos¢ i latwos¢ wykonania (przy zadowalajacych parametrach
psychometrycznych) daje mozliwos¢ szerokiego i powszechnego zastosowania
owej metody. Poradnictwo zawodowe juz od najwczesniejszego okresu zycia
(wybér kierunku ksztalcenia, okreslenie predyspozycji do poszczegélnych
stanowisk itp.) staje sic wazna dziedzina, w ktorej wiedza psychologiczna
odgrywa niebagatelna role. J. Holland, tworzac teori¢ dotyczaca kariery
zawodowej, byl przek onany, ze jest to istotny element rozwoju osobowosci ludzi
dorostych. Nie jest to rewolucyjne odkrycie, zwazywszy na doswiadczenia
psychologii rozwojowej, ktdra okresla prace jako podstawowa aktywnos¢ wieku
dojrzalego. Dlatego tez warto zainteresowac si¢ nowymi mozliwosciami pomocy
w kreowaniu wlasnej, realnej i satysfakcjonujacej wizji rozwoju zawodowego,
a taka szanse daje Kwestionariusz Preferencji Zawodowych.
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SUMMARY

The article presents the problems of professional prognosis, so important in the present economic
situation. The choice of profession and career development is often escaped in discussions on negative
results of unemployment and problems on the work market. It is, however, an important element of
attempts at improving the present situation. This gap can be efTiciently filled by the typological theory
of careers of J. Holland, based on several simple assumptions concerning the so-called professional
personality. The hexagonal model created by the author vividly shows the relations between the type
of personality and a particular working milieu. The presentation of the conception has been
completed by demonstration of the Questionnaire of Professional Preferences, relatively new and
little known on the Polish methodological market. Thanks to the article one can learn about the
Polish adaptation of this device and its practical characteristics.



