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PREDYSPOZYCJE PSYCHOLOGICZNE W PRACY TRENERA

SZKOLENIA - CENTRALNY ASPEKT STRATEGII ORGANIZACJI

W ostatnich dwoch 10-leciach obserwuje si¢ w Polsce szereg istotnych
zmian spoleczno-gospodarczych. Sg one na tyle charakterystyczne, ze mozna
okresli¢ je mianem wrecz rewolucyjnych, a tego, zdaniem Thomasa Jeffersona,
bylego prezydenta Stanéw Zjednoczonych, potrzebuje kazde pokolenie. Wspom-
niane zmiany odnoszg si¢ m.in. do przedsigbiorstw, a zwtaszcza ich stosunku do
firm-rywali. Jak pokazuje praktyka, organizacja moze wspolzawodniczy¢
z innymi podmiotami rynkowymi, wykorzystujac jeden z trzech opisanych
ponizej sposobow (Forman, Smallwood, Nagle, 2005; O’'Connor,
Seymour, 2002). Po pierwsze, moze wykorzysta¢ najnowocze$niejsza, naj-
lepsza technologie lub dotrze¢ do surowcoOw nieznanych konkurencji. Nie
przynosi to jednak trwalej i znaczacej przewagi, poniewaz nieznane dotad
surowce czy tez wiedze na temat konkretnej metody wytworzenia jakiego$ dobra
lub uzyskania okreslonego efektu mozna tatwo kupi¢. Po drugie, firma moze
konkurowa¢, stosujac bardziej wydajne systemy organizacji pracy. Jednak
wzmiankowane systemy, podobnie jak technologi¢, konkurencja moze réwnie
szybko wprowadzi¢. Po trzecie, skutecznie konkurowa¢ mozna jakoscig zatrud-
nionego personelu, czyli najwi¢kszg wartos¢ kazdej organizacji stanowia
wysoko wykwalifikowani, posiadajacy odpowiednie umiejetnosci, kompetencije
I wiedzg pracownicy, ktorzy sa w stanie wypracowac zaawansowane rozwigza-
nia techniczne i zastosowaé najnowsze odkrycia naukowe w praktyce. Efektem
zmian i takiego podejscia do osiggania przewagi konkurencyjnej jest nowa rola
do spetnienia przez kadre kierownicza, reprezentujaca najwazniejsze aktywa
przedsigbiorstwa.

Koncepcja zarzadzania wiedza oraz organizacji uczacej si¢ potwierdza wia-
$nie, ze centralnym punktem organizacji sg ludzie, ich rozw¢j, co tym samym
przektada si¢ na rosnaca potrzebe szkolen. Nie bez znaczenia pozostaje takze
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tempo zmian, wydtuzenie zycia ludzkiego, niewystarczalnos¢ wiedzy zdobytej
w szkole, zmiany systemowe, czy potrzeby indywidualne (Laguna, 2004).
Kiedys$ czlowiek mogt wyuczy¢ si¢ jednego zawodu i wykonywal go az do
momentu osiggnigcia wieku emerytalnego. Czgsto sam zawdd byt przekazywany
z pokolenia na pokolenie. Aktualnie pracownik w ciggu zycia jest zmuszony
kilkakrotnie do zmiany charakteru pracy czy miejsca jej wykonywania. Z badan
Instytutu Kadr wynika, ze w ciagu zycia pracownik ma przecietnie 7 pracodaw-
cow, a u jednego spedza przecigtnie 3 lata. Natomiast prognozy amerykanskiego
Departamentu Pracy z 1999 r. przewiduja, ze wkrotce pracownik bedzie miat
15 pracodawcow i ok. 4-5 razy w zyciu bedzie zmuszony do zmiany zawodu
(za: Laguna, 2004). W zwigzku z tym rozw6j zawodowy pracownikow jest
coraz bardziej doceniany przez nowoczesne organizacje, a sam proces ksztatce-
nia postrzegany jest jako wazna inwestycja i jedno z kluczowych narzegdzi
poprawy produktywnosci. Szczegblnej wagi nabieraja wigc metody jego
realizacji. Wedlug M. Kostery (1997), zaleznie od zakresu i celu, mozna
wyrozni¢: a) szkolenia i przyuczanie pracownikéw do wykonywania pracy na
obecnym stanowisku; b) ksztatcenie pracownikow w celu podniesienia jako$ci
ich pracy na obecnym stanowisku lub po otrzymaniu awansu; c) rozwoj profe-
sjonalny i osobisty pracownikow.

Jeszcze na poczatku lat 90. XX w. rynek szkoleniowy w Polsce byt stabo
rozwinigty. Ograniczat si¢ wlasciwie do szkolen z zakresu BHP czy tez szkolen
zawodowych. Obecnie ze szkolen korzysta juz wigkszo$¢ firm i organizacji.
Wsrod przedsigbiorstw, ktore zatrudniajg ponad 250 pracownikdw, praktycznie
nie ma juz takich, ktore by nie korzystaty ze szkolen, za§ wsrod najmniejszych,
czyli zatrudniajacych do 9 pracownikéw, zapotrzebowanie szkoleniowe zgtasza
60% firm (Raport Szkoleniowy, Obserwatorium Zarzadzania, Ipsos, luty 2006,
za:Obiegatka iin., 2006).

Organizacje $wiadomie i wnikliwie podchodza do tematu szkolen. Staraja
si¢, by wyrastaly one z ogoélnej strategii rozwojowej organizacji i byly do niej
dopasowane. Wzrost liczby szkolen powoduje naturalny wzrost warto$ci samego
rynku. W roku 2005 warto$¢ rynku szkoleniowego zawierata si¢ w przedziale
miedzy 2,5 a 2,7 mld zlotych. Co wigcej, dzigki srodkom z Unii Europejskiej
jego warto$¢ dalej bedzie rosta. Juz pierwsza pula funduszy na rozwdj kapitatu
ludzkiego zaplanowana na lata 2004-2006 wyniosta ponad 250 mln EUR i byla
wydawana na projekty realizowane do kofica marca 2008 r. W drugim ,,rozda-
niu” w latach 2007-2013 na realizacj¢ Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
(POKL) przeznaczone jest ponad 11 mld EUR (jego czgscig bedzie szeroko
rozumiane szkolenie i doradztwo). Jednym z celéw programu jest poprawa
konkurencyjnosci polskich przedsigbiorstw poprzez podnoszenie kwalifikacji
pracownikow. Jednak, mimo tak wysokich naktadéw przeznaczonych na dosko-
nalenie potencjatu ludzkiego, Polska i tak zajmuje ostatnie miejsce w poréwna-
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niu z innymi panstwami cztonkowskimi w zakresie srodkéw przeznaczanych na
szkolenia. ROwnoczesénie obserwuje si¢ wzrost liczby firm szkoleniowych, ktore
z kazdym rokiem zwigkszajg liczbe prowadzonych przez siebie szkolen czy
warsztatow (Raport Szkoleniowy, Obserwatorium Zarzgdzania, Ipsos, luty 2006,
za: Obiegatka i in., 2006). Dla trenerow, dynamiczny rozwdj rynku ustug
szkoleniowych stwarza wigc wiele nowych mozliwosci, a szczeg6lnie jest
korzystny dla tych, ktérzy dopiero zaczynaja szkoli¢.

SYLWETKA PSYCHOLOGICZNA | PREDYSPOZYCJE TRENERA
- CEL BADAN

W opinii L. Rae (2006) trener zaliczany jest do najstarszych zawoddw
swiata. Jest nim wykwalifikowany specjalista, ktory, wykorzystujac bogata
palete dostepnych srodkoéw, wspiera ludzi w uczeniu si¢ i rozwijaniu. Potocznie
rzecz ujmujac, trener przekazuje swoim stuchaczom zdobyta przez siebie
wiedze. W roznych krajach lub gateziach gospodarki, stosowane sa odmienne
nazwy dla wzmiankowanej profesji. W zwiazku z tym termin ,trener” czy tez
»Szkoleniowiec” odnosi si¢ do 0sob, bedacych specjalistami w swojej dziedzinie,
ktére angazuja sie w przekazywanie wiedzy, umiejetnosci oraz ksztaltowanie
postaw, organizujac do$wiadczenie, dostarczajac teorii podtrzymujacej to
doswiadczenie oraz wspierajac proces uczenia sig.

Odmienne stanowisko zajmuje M. Laguna (2004), dla ktorej dziatalno$é
»irenera” to raczej rodzaj specjalizacji w ramach okre$lonej dziedziny anizeli
sam zawdd. Osoby prowadzace szkolenia posiadaja rézne wyksztalcenie lub
nawet moga taczy¢ sig, tworzac interdyscyplinarne zespoty specjalistow. Z re-
guty studia i doswiadczenie zawodowe dostarczaja wiedzy w zakresie wlasnej
specjalnosci, ale nie zapewniajg przygotowania do praktycznego prowadzenia
szkolen. Bowiem to kompetencje osobiste oraz umiejetnosci interpersonalne sg
najbardziej istotne w pracy z ludzmi. Z tego wzgledu niezaleznie, na jakim
etapie kariery zawodowej znajduje si¢ trener, przechodzi on przez rdzne
szczeble drabiny kompetencyjnej, poczynajac od nieswiadomej niekompetencji,
a konczac na nieswiadomej kompetencji (Kirkpatrick, 2001).

S.Jarmuz i T. Witkowski (2004) pisza o pewnej analogii ,trenera
biznesu” do ,,trenera sportowego”. To, co ich laczy, to umiejetnos¢ uczenia,
to co ich rézni, to przede wszystkim charakter posiadanej i nauczanej wiedzy.
Zadaniem ,.trenera (szkoleniowca) biznesu” jest przekazywanie gtdwnie wiedzy
proceduralnej, czyli takiej, ktéra daje cztowiekowi przekonanie, ze ,,potrafi”,
a nie tylko ,,wie”. Natomiast trener sportowy ma zdecydowanie wicksza wiedze
deklaratywna od trenowanych zawodnikdéw, a za mit nalezy uzna¢ stwierdzenie,
ze trenerem moze zosta¢ tylko dobry sportowiec.
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L. Rae, opierajac si¢ na wykazie J. G. Burgoyne i R. Stuart (1976, za: Race,
2002), jak rowniez korzystajac z informacji zebranych od szkoleniowcow,
reprezentujacych rozmaite dyscypliny i organizacje, oraz odwolujac si¢ do
wlasnych doswiadczen zdobytych podczas pracy szkoleniowej, stworzyt liste
umiejetnosci i predyspozycji trenera. Wedlug L. Rae, trenera powinny cecho-
waé: wiedza organizacyjna, znajomo$¢ rdl i funkcji kierowniczych, wiedza na
temat szkolenia, umiej¢tnos¢ przygotowania programéw szkolen, umiejetnosci
techniczne, wrazliwo$¢ na informacj¢ zwrotng, umiej¢tno$¢ postepowania
z ludzmi, odporno$¢ psychiczna, zaangazowanie, lotno$§¢ umystu, kreatywnos¢,
rozwoj wilasny, samoswiadomos¢, otwartos¢, wiarygodnos¢, poczucie humoru
i pewnos¢ siebie.

Drugi model predyspozycji psychologicznych zostal zaproponowany przez
S.Jarmuza i T.Witkowskiego (2004). Dokonali oni podziatu predyspo-
zycji na dwie sfery: stabilne cechy osobowosci oraz umiegjetnosci spoteczne.
Pierwsza sfer¢ reprezentuje stabilno$¢ emocjonalna, ekstrawersja, pragmatyzm,
lek spoteczny, koncentracja na sobie i niektore czynniki demograficzne (typu
pte¢, wiek itp.). Drugi obszar dotyczy juz umiejetno$ci zadawania pytan,
sposobu reagowania w trudnych sytuacjach, empatii, zachowania si¢ w Sytua-
cjach konfliktowych, znajomos$ci i umiejetnosci kontroli wilasnych emocji,
otwarto$ci poznawczej zwigzanej z mysleniem tworczym.

Nawigzujac do prezentowanych powyzej modeli, za gtoéwny cel artykutu
przyjeto okreslenie predyspozycji psychologicznych do wykonywania zawodu
trenera. Z badan S. L. Rynes i B. Rosen (1995), w ktorych uczestniczyto
785 dziatéw personalnych, wynika, ze najwicksze szanse na organizowanie
udanych szkolen posiadaja duze organizacje z silnym poparciem kadry zarzadza-
jacej, zatrudniajace wykwalifikowany personel trenerow (szkoleniowcoéw) oraz
narzucajace obowiazek uczestniczenia w tych szkoleniach wszystkim pracowni-
kom. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ szereg opracowan o charakterze
teoretycznym lub raportow z opisowymi danymi statystycznymi, natomiast
brakuje badan psychologicznych prowadzonych w tym kierunku wsérod treneréw
biznesu. Wiedza w tym zakresie moze by¢ cenna nie tylko dla os6b, zamierzaja-
cych rozpocza¢ wtasng dzialalnos¢ szkoleniows, ale przede wszystkim dla
dziatéw szkoleniowych rekrutujacych na to stanowisko. W zwiazku z tym
sformulowano nastgpujace pytania badawcze:

1. Jaki jest profil psychologiczny trenera?

2. Czy zachodzg réznice pomiedzy trenerami i osobami, ktore nie prowadza
szkolen w zakresie neurotycznos$ci, ekstrawersji, sumiennosci, otwartosci na
doswiadczenia, ugodowosci, inteligencji emocjonalnej, skutecznosci, kompeten-
cji spolecznych, meskosci i kobiecosci?

3. Jakie sg predyspozycje psychologiczne do wykonywania zawodu tre-
nera?
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METODA BADAN

Osoby badane

W badaniu uczestniczyly 72 osoby, w tym 36 treneréw i 36 nietrenerow.
Z uwagi na to, ze badacze zmierzali do rozréznienia 0s6b, wobec ktorych
zmienna niezalezna zadziala od osob, wobec ktorych nie zadziatala, wykorzy-
stano procedure ,,wszystko albo nic”. W zwigzku z tym grupe eksperymentalng
(warunki, w ktérych osoby badane zostaly poddane oddziatywaniu danej
zmiennej niezaleznej gtownej, warto$é: ,,wszystko”) reprezentowato 36 treneréw
(18 kobiet i 18 mgzezyzn), z co najmniej 2-letnim do$wiadczeniem zdobytym
w prowadzeniu szkolen dla studentéw, pracownikow firm oraz osob indywidu-
alnych. Prowadzenie szkolen stanowilo ich gléwne zrodto utrzymania. Wiek
badanych trenerow miescit si¢ w przedziale 25-50 lat ($rednia wieku wyniosta
35,33 lat). Ich do§wiadczenie w prowadzeniu szkolen wahato si¢ od 2 do 22 lat
(Sredni staz pracy wyniost 6,28 lat). Grupa kontrolna (warunki, w ktorych
zmienna niezalezna nie oddzialywala na zmienng zalezng, warto$¢: ,,nic”)
liczyta rowniez 36 osob aktywnych zawodowo (28 kobiet i 8 mgzczyzn), ktorzy
w dniu badania posiadali co najmniej dwuletnie do$wiadczenie zawodowe. Ich
wiek wahat si¢ od 26 do 50 lat ze §rednig 33 lata, zas doswiadczenie zawodowe
wyniosto od 2 do 26 lat ($redni staz pracy — 8,72 lat). Osoby badane z grupy
kontrolnej reprezentowaty zawody ukierunkowane na ludzi, tj. zwigzane z sy-
tuacjami pomagania, wychowywania, nauczania, uslugami i kierowaniem
(Prediger, Swaney, Mau, 1993). Pozostale zmienne demograficzne typu
wyksztalcenie, stan cywilny i miejsce zamieszkania rozktadaty si¢ porownywal-
nie w analizowanych grupach.

Techniki badawcze

W celu uzyskania odpowiedzi na sformutowane powyzej pytania wykorzy-
stano nastepujace techniki badawcze o zadowalajgcych walorach psychome-
trycznych: Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych (KKS), Kwestionariusz
Inteligencji Emocjonalnej INTE, Inwentarz do Oceny Plci Psychologicznej
(IPP), Inwentarz Osobowos$ci NEO-FFI oraz Skale Uogolnionej Wtasnej
Skutecznosci (GSES).

Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych (KKS) A. Matczak (2001)
sktada si¢ z 60 pozycji diagnostycznych i 30 niediagnostycznych, ktére opisuja
rézne czynnos$ci lub zadania. Wynikowi ogolnemu towarzysza wyniki czgstko-
we, odnoszace si¢ do nastepujacych kompetencji spotecznych: 1) kompetencje
warunkujgce efektywno$¢ zachowan w sytuacjach intymnych (bliskiego
kontaktu interpersonalnego; skala I); 2) kompetencje warunkujace efektywnosé
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zachowan w sytuacjach ekspozycji spotecznej (skala ES); 3) kompetencje
warunkujace skuteczno$¢ zachowan w sytuacjach wymagajacych asertywnosci
(skala A). Badania potwierdzaja wysoka rzetelno$¢ i trafnos¢ KKS: wspotczyn-
niki alfa Cronbacha dla poszczegélnych skal przekraczaja wartos¢ 0,80, a dla
wyniku tgcznego wynosza od 0,93 do 0,95. Trafnos¢ zostata potwierdzona na
drodze analizy czynnikowej oraz poréwnan mi¢dzygrupowych.

Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej (INTE) N. S. Schute w polskiej
adaptacji A. Ciechanowicz, A. Jaworskiej i A. Matczak (2001)
przeznaczony jest do badania miodziezy oraz osob dorostych. Sktada si¢ z 33
pozycji. Wyzsze wyniki uzyskane przez osoby, ktérych praca zawodowa wy-
maga kontaktéw z ludzmi, sugeruja, ze INTE mozna wykorzystywaé w selekcji,
przy rekrutowaniu pracownikow do takich wiasnie zawodow. Wspotczynnik alfa
Cronbacha zawiera si¢ w granicach 0,83-0,87 (wspoétczynnik zadowalajacy),
za$ rezultaty analizy czynnikowej $wiadcza o czgsciowe] zgodnosci struktury
INTE z modelem P. Saloveya i J. D. Mayera.

Inwentarz do Oceny Plci Psychologicznej (IPP) A. Kuczynskiej (1992)
sktada si¢ z 35 pozycji, z ktorych 15 odzwierciedla kulturowy stereotyp kobie-
cosci, tworzgc Skale Kobiecosci i 15 kulturowy stereotyp meskosci, tworzac
Skal¢ Mgskosci. Pozostate pozycje odnosza si¢ do neutralnych cech w jednako-
wym stopniu przypisywanych kobietom i m¢zczyznom. Wynik w IPP okresla si¢
oddzielnie dla Skali Kobiecosci i dla Skali Meskosci, sumujac punkty dla
wszystkich pozycji sktadajacych si¢ na dang skalg. Pierwowzorem Inwentarza
do Oceny Plci Psychologicznej jest Bem Sex Role Inventory skonstruowany
przez S. L. Bem (1974). Uzyskane wartosci porownuje si¢ z wartosciami
w tabeli okres$lajacej pte¢ psychologiczng i1 na tej podstawie dokonuje si¢ opisu
typu plci psychologicznej. Wyniki potwierdzajg rzetelno$¢ stosowanego
narzedzia. Wspotczynnik alfa Cronbacha dla Skali Meskosci wynosi 0,78, a dla
Skali Kobiecosci 0,79.

Inwentarz Osobowosci NEO-FFI P. T. Costy i R. R. McCrae w polskiej ad-
aptacji B. Zawadzkiego, J. Strelaua, P. Szczepaniaka i M. Sli-
winskiej (1998) zawiera 60 stwierdzen, po 12 dla kazdej z pigciu skal:
neurotycznosci, ekstrawersji, otwarto$ci na doswiadczenia, ugodowosci i Su-
miennos$ci. Inwentarz przeznaczony jest do badania 0s6b powyzej 15. roku zycia
obojga pici. Moze byC stosowany zaréwno w badaniach grupowych, jak
i indywidualnych, w badaniach naukowych, poradnictwie zawodowym, wycho-
wawczym czy w badaniach klinicznych. Trafno$¢ i rzetelno$¢ narzgdzia jest
zadowalajagca. Badanie trafno$ci pomiaru skalami NEO-FFI zwigzane jest
z weryfikacjg tezy o realno$ci, niezmienno$ci i biologicznosci pigciu cech
osobowosci NEO-FFI. Natomiast wspotczynniki alfa Cronbacha dla poszcze-
golnych skal wahaja si¢ od 0,68 (otwartos¢ na do§wiadczenia) do 0,82 (sumien-
nos¢).
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Skala Uogolnionej Wtasnej Skutecznosci R. Schwarzera, M. Jerusalem
i Z. Juczynskiego (Juczynski, 2001) sklada si¢ z 10 stwierdzen, ktore
wchodza w sktad jednego czynnika. Skala GSES mierzy ogdlne przekonanie
jednostki co do skutecznosci radzenia sobie z trudnymi sytuacjami i przeszko-
dami. Skala jest przeznaczona do badania 0sob dorostych, zdrowych i chorych.
Poczucie wlasnej skuteczno$ci pozwala przewidywaé intencje i dziatania
w réznych obszarach ludzkiej aktywnos$ci, w tym réwniez w zakresie zachowan
zdrowotnych. Wspotczynnik alfa Cronbacha wynosi 0,85, natomiast wyniki
analizy czynnikowej potwierdzajg jednolitg strukture skali (jeden czynnik
wyjasnia 44% wariancji calkowitej).

PREDYSPOZYCJE PSYCHOLOGICZNE W PRACY TRENERA
W SWIETLE BADAN WEASNYCH

W celu okreslenia profilu psychologicznego trenera, przeanalizowano po-
ziom wynikdw wszystkich zmiennych w badanej grupie, a nastepnie poréwnano
je z odpowiednimi danymi normalizacyjnymi. W wyniku poréwnania ustalono,
ze trenerzy uzyskuja wysokie wyniki w skali: ekstrawersji, otwartosci na
doswiadczenia, ugodowosci, inteligencji emocjonalnej, poczucia wiasnej sku-
teczno$ci, przecietne wyniki w skali: sumienno$ci, intymnosci, ekspozycji
spolecznej, asertywnosci i kompetencji spotecznych oraz niskie wyniki w skali
neurotycznosci (patrz tab. 1 i wykres 1).

Tabelal

Profil psychologiczny badanej grupy treneréw (N = 36 0sob)

ZMIENNE M SD
Neurotycznosé 13,91 6,60
Ekstrawersja 35,47 4,55
Otwarto$¢ na do$wiadczenia 33,88 5,57
Ugodowos$¢ 34,13 7,33
Sumienno$é 34,08 6,99
Inteligencja emocjonalna 137,50 8,66
Poczucie wlasnej skutecznosci 32,63 3,20
KS - intymno$é 47,36 5,84
KS - ekspozycja 60,11 5,73
KS — asertywno$é 52,88 6,24
Kompetencje spoleczne 195,47 16,24




122 Agnieszka Lipinska-Grobelny, Andrzej Domanski

=
o

PN WU O ©©
L2
2, /
/

E N A & & ¢ & & & & <
s & & ¢ &S N
& @& & F & © J & £ & 8
) S o & o > N NS & %
0\)‘ 2 N4 "10 Q,@ & ) 61?) e (‘}?
& Qc-)\’é + N *Sg 0&0
&é\ Y

Wykres 1. Wyniki przeliczone analizowanych zmiennych w grupie treneréw
(linia przerywana) w poréwnaniu z przeci¢tnymi wynikami normalizacyjnymi
(obszar miedzy liniami ciggtymi)

Ponadto okreslono dominujacy wsrdd trenerow typ plei psychologiczne;.
Z wykresu 2 wynika, ze najliczniej reprezentowany jest typ androgyniczny
(64% badanej grupy otrzymuje wysokie wyniki w skalach meskosci i kobieco-
$ci), nastgpnie typ krzyzowo okreslonych seksualnie (20% badanych trenerow
uzyskuje wysokie wyniki w skali niezgodnej z ich plcig biologiczng), dalej typ
okreslony seksualnie (13% trenerow to kobiece kobiety lub mescy mezczyzni),
a najrzadziej wsrod trenerow mozna spotkac typ nieokreslony seksualnie (tylko
3% badanej grupy charakteryzuja niskie wyniki w skali meskosci i kobiecosci).

Kolejnym etapem analizy byto poréwnanie grupy trenerdw i 0sob aktyw-
nych zawodowo, ktore nie zajmuja si¢ prowadzeniem szkolen. W tym tez celu
zastosowano test t-Studenta dla prob niezaleznych. Analiza wynikéw wskazata
na 10 zmiennych, ktore istotnie roznicujag wzmiankowane grupy. Naleza do nich
(patrz tab. 2):

= skala mesko$ci (trenerzy osiagaja wyzsze wyniki w poroéwnaniu z nie-
trenerami);

= neurotycznos$ci (trenerzy osiggaja nizsze wyniki w porownaniu z nietre-
nerami);

= ckstrawersji (trenerzy osiggaja wyzsze wyniki w pordwnaniu z nietre-
nerami);

= otwartosci (trenerzy osiagaja wyzsze wyniki anizeli nietrenerzy);

= inteligencji emocjonalnej (trenerzy osiagaja wyzsze wyniki w poréwna-
niu z nietrenerami);

* poczucia wlasnej skutecznosci (trenerzy osiggaja wyzsze wyniki w po-
réwnaniu z nietrenerami);
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= kompetencji spotecznych w sytuacjach intymnych (trenerzy osiagaja

wyzsze wyniki w porownaniu z nietrenerami);

= ckspozycji spolecznej (trenerzy osiagaja wyzsze wyniki w poréwnaniu

Z nietrenerami);

= asertywnosci (trenerzy osiggaja wyzsze wyniki w pordwnaniu z nietre-

nerami);

= kompetencji spotecznych (trenerzy osiagaja wyzsze wyniki w porowna-

niu z nietrenerami).

m1
m2
O3
m4

Wykres 2. Typ plci psychologicznej w grupie trenerow

osoby androgyniczne (64%b)

osoby okreslone seksualnie (13%b)

osoby krzyzowo okreslone seksualnie (20%0)

osoby nieokreslone seksualnie (3%0)

Tabela 2

Roznice migdzy trenerami i nietrenerami w zakresie analizowanych zmiennych

Trenerzy Nietrenerzy
Zmienne (N =36) (N =36) t df p
M SD M SD
Kobieco$é 55,63 | 6,51 58,44 6,82 | -1,78 70 0,07
Megsko$é 54,52 | 5,49 51,19 7,62 2,12 70 0,03
Neurotyczno$é 1391 | 6,60 20,52 8,54 | -3,67 70 <0,0001
Ekstrawersja 35,47 4,55 31,41 7,61 2,74 70 <0,0001
Otwartosé 33,88 | 5,57 30,69 6,35 2,26 70 0,02
Ugodowosé 3413 | 7,33 35,19 9,84 | -0,51 70 0,60
Sumienno$é 34,08 | 6,99 36,58 470 | -1,77 70 0,07
Inteligencja emocjonalna | 137,50 | 8,66 | 130,08 | 10,47 3,27 70 <0,0001
Skutecznosé 32,63 | 3,20 31,05 3,39 2,03 70 0,04
KS - intymnos¢ 47,36 | 5,84 44,61 5,95 1,97 70 0,05
KS - ekspozycja 60,11 | 5,73 55,11 8,35 2,95 70 <0,0001
KS — asertywno$¢ 52,88 | 6,24 48,11 8,15 2,79 70 <0,0001
Kompetencje spoteczne | 195,47 | 16,24 | 179,75 | 20,81 3,57 70 <0,0001
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W celu okreslenia predyktorow do wykonywania zawodu trenera zastoso-
wano analiz¢ dyskryminacyjng. Analiza ta pozwolila na stworzenie modelu,
w sktad ktorego weszty cztery zmienne: neurotycznosc, inteligencja emocjonal-
na, sumienno$¢ i ogdlny poziom kompetencji spolecznych. W wyrdznionym
modelu dyskryminacja trenera i nietrenera jest istotna statystycznie (lambda
Wilksa = 0,71; F = 6,69; p <0,0001). Czastkowa lambda Wilksa wskazuje, ze
zmienne: sumienno$¢ i neurotyczno$¢ majg najwickszy wkiad do ogdlnej
dyskryminacji, za$ inteligencja emocjonalna i kompetencje spoteczne mniejszy

(patrz tab. 3).

Predyspozycje do wykonywania zawodu trenera

Tabela 3

- Lambda | Czastkowa | F usunigcia .| 1-Tolerancja
Zmienne Wilksa | Wilksa | (L67y | P |Tolerancia|™ = oy
Neurotycznosé 0,76 0,93 4,33 0,04 0,82 0,17
Inteligencja emocjonalna| 0,73 0,96 2,09 0,15 0,74 0,25
Sumienno$é 0,76 0,92 5,18 0,02 0,96 0,03
Kompetencje spoteczne 0,73 0,97 1,73 0,19 0,68 0,31

Dalsza analiza pozwolita na uzyskanie niezaleznej funkcji w postaci pier-
wiastka (patrz tab. 4), ktérego warto$¢ zmiennych kanonicznych oceniano
testem 4 (patrz tab. 5). Funkcja kanoniczna jest istotna statystycznie, dlatego
zostanie ona zinterpretowana.

Tabela 4
Parametry funkcji dyskryminacyjnej analizowanych grup
L Warto$¢ Kanoniczne Lamdba >
Pierwiastek whasna R Wilksa X df p
0 0,39 0,53 0,71 22,87 4 0,000134
Tabela5

Wspdtczynniki standaryzowane b dla zmiennych kanonicznych

Zmienne Pierwiastek
Neurotyczno$é 0,50
Inteligencja emocjonalna -0,37
Sumiennosé¢ 0,51
Kompetencje spoleczne -0,35
Wartos$¢ wlasna 0,39
Skumulowany procent 1,00
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Na funkcje dyskryminacyjna, ktéra wyjasnia 75% catej mocy dyskrymina-
cyjnej, najmocniej wptywa sumienno$¢ (b = 0,51) i neurotyczno$¢ (b = 0,50),
a W mniejszym stopniu inteligencja emocjonalna (b = —0,37) i kompetencje
spoteczne (b = —0,35), (patrz tab. 5). Im wyzsze wyniki w sumiennosci i neuro-
tycznos$ci oraz nizsze w inteligencji emocjonalnej i kompetencjach spotecznych,
tym mniejsze prawdopodobienstwo, ze dana osoba jest trenerem.

Na podstawie wprowadzonych wczesniej do modelu zmiennych utworzono
macierz klasyfikacji, ktora opisuje rzeczywista klasyfikacje zmiennych do grupy
trenero6w lub nietreneréw. Najwazniejszymi predyktorami bycia trenerem sa:
sumiennos$¢, neurotycznos$¢, inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spo-
teczne, ktore umozliwiajg trafne zakwalifikowanie badanych do poszczegdlnych
kategorii w 75%. W grupie trenerow wskaznik ten wyniost 78%, a w grupie
nietreneré6w 72%, czyli trafno$¢ predyke;ji jest pordwnywalna (patrz tab. 6).

Tabela 6

Warto$¢ predykcji w oparciu o analizowane zmienne psychologiczne do zawodu trenera

Grupa Poprawny procent Trener Nietrener

p prawny p 0= 0,50 0= 050
Trener 77,77 28 :
Nietrener 72,22 10 26
Razem 75 38 Y

DYSKUSJA WYNIKOW

Celem przeprowadzonych badan byto okreslenie profilu psychologicznego
trenera ze wskazaniem na cechy, ktore pozwalaja odrézni¢ trenerow od oséb
aktywnych zawodowo zatrudnionych w innych zawodach ukierunkowanych na
ludzi oraz sprecyzowanie predyktorow bycia trenerem. Analiza otrzymanych
wynikow pozwolita na sformutowanie kilku wnioskow.

Po pierwsze, badani trenerzy charakteryzujg si¢ niskim poziomem neuro-
tycznosci. Uzna¢ wigc mozna, ze dobrze radza sobie w trudnych sytuacjach, sa
odporni na trudy zycia, towarzyszy im spokoj i opanowanie. Jest to zgodne
z zatozeniami modelu S. Jarmuza i T. Witkowskiego (2004), w ktérym
stabilno$¢ emocjonalna traktowana jest jako niezbgdny wyznacznik pracy
kazdego trenera. Dodatkowo, osiagajac wysokie wynik w skali ekstrawersji, sa
towarzyscy, aktywni, optymistyczni i entuzjastyczni. Wysokie wyniki w skali
otwartos$ci wskazuja za$ na szerokie zainteresowania i zywa wyobrazni¢ oraz
otwarto$¢ na nowe do$§wiadczenia. Ponadto cechuje ich bezkonfliktowo$¢ oraz
wrazliwo$¢ na problemy innych. Badani trenerzy charakteryzuja si¢ rowniez
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wysokim natezeniem inteligencji emocjonalnej, ktora przejawia si¢ w dobrze
rozwinietych zdolno$ciach rozpoznawania emocji oraz wykorzystania ich do
wspomagania myslenia i dzialania. Natomiast wysokie wyniki w poczuciu
wlasnej skuteczno$ci pozwalajg na stwierdzenie, ze potrafia oni w znacznym
stopniu przewidywaé intencje w roéznych obszarach ludzkiej aktywnosci.
Dodatkowo przekonanie o whasnej skuteczno$ci moze pomaga¢ im w formuto-
waniu ambitnych celéw oraz angazowaniu si¢ w zamierzone dziatania, nawet
w obliczu pigtrzacych sie porazek. Zaskakujace sa natomiast wyniki $rednie
w odniesieniu do trzech rodzajow kompetencji spotecznych (intymnosci,
ekspozycji spolecznej, asertywno$ci) oraz wyniku ogolnego. Oczywiscie,
liczebno$¢ grupy eksperymentalnej wywoluje potrzebe kontynuowania badan,
ale mozna podja¢ probe zinterpretowania otrzymanych rezultatow w kategoriach
»paradoksu w samoocenie”. Trenerzy, majac $wiadomos¢ znaczenia kompeten-
cji spotecznych, moga by¢ bardziej krytyczni wobec poziomu ich posiadania.
Kontynuowanie badan w tym kierunku pozwoli potwierdzi¢ lub zaprzeczy¢
zaobserwowanej w tej grupie tendencji.

Ponadto z otrzymanych danych wynika, Ze trenerzy najczesciej reprezentuja
typ androgyniczny i krzyzowo okreslony seksualnie, natomiast najrzadziej typ
nieokreslony seksualnie. Powszechno$¢ wystepowania typu androgynicznego
u treneréw, ktérzy czesto musza odnalez¢ si¢ w réznych sytuacjach nie jest
zaskoczeniem. Osoby androgyniczne dysponuja bowiem szerszym repertuarem
zachowan, lepiej organizujg informacje obejmujace wymiar plci, maja wigcej
zasobOw osobistych (Kuczynska, 1992; Lipinska-Grobelny, 2007).

Po drugie, analizujac réznice pomigdzy trenerami i nietrenerami, okazuje
si¢, ze trenerzy w porOwnaniu z nietrenerami rdéznig si¢ istotnie poziomem
meskosci, ekstrawersji, otwartosci na doswiadczenia, inteligencji emocjonalne;,
poczucia wiasnej skutecznosci, neurotycznosci oraz kompetencji ujawnianych
w sytuacjach intymnych, wymagajacych ekspozycji spotecznej, czy asertywno-
$ci. Otrzymane wyniki pozostajg zgodne z cechami opisywanymi przez teore-
tyczne modele predyspozycji psychologicznych autorstwa L. Rae (2002) oraz
S.Jarmuza iT.Witkowskiego (2004).

Po trzecie, przeprowadzona analiza dyskryminacyjna wykryla cztery naj-
wazniejsze determinanty tego zawodu. Jest to sumienno$¢ i neurotycznosc,
a w dalszej kolejnosci inteligencja emocjonalna i kompetencje spoleczne.
Wzmiankowane zmienne pozwalaja w 75% trafnie rozpozna¢ przynaleznoS$ci
0s6b badanych do grupy treneréw i nietreneréw. Im wyzsze wyniki w sumien-
nosci i neurotycznosci oraz nizsze w inteligencji emocjonalnej i kompetencjach
spolecznych, tym mniejsze prawdopodobienstwo, ze dana osoba jest trenerem.
Wysoka neurotyczno$¢ jako cecha dyskredytujaca w zawodzie trenera jest
zgodna ze specyfikg pracy i obserwacja tego zawodu. Trener nie moze przeciez
reagowac silnym lekiem, napigciem, wykazywa¢ tendencji do zamartwiania sig,
doswiadczaé stanow wrogo$ci i gniewu. Natomiast pewnym zaskoczeniem wy-
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dawac¢ si¢ moze wysoka sumiennos$¢ jako cecha zmniejszajaca prawdopodobien-
stwo bycia trenerem. By¢ moze wysoki poziom sumienno$ci uniemozliwiatby
trenerom spontaniczne dzialanie, ktére wydaje si¢ niezbedne w pracy trenera.
Niska inteligencja emocjonalna i niski poziom kompetencji spotecznych réwniez
zmniejszaja prawdopodobienstwo zostania trenerem.

W podsumowaniu autorzy chca podkresli¢ istote prowadzonych badan
i potrzebe ich kontynuowania. Wzmiankowana problematyka posiada kluczowe
znaczenie nie tylko dla firm rekrutujacych specjalistow do spraw szkolen,
poszukujacych trenerdw, ale rowniez dla instytucji, ktore ksztalcg trenerow.
Stawka jest jako$¢ przekazywanej wiedzy i samego procesu szkoleniowego,
ktory ma przyczyni¢ si¢ do rozwoju zawodowego uczestnikow szkolenia, a tym
samym gwarantuje wszystkim zainteresowanym wigksze prawdopodobienstwo
zwrotu z inwestycji szkoleniowej.
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AGNIESZKA LIPINSKA-GROBELNY, ANDRZEJ DOMANSKI

PSYCHOLOGICAL PREDISPOSITIONS OF WORKING AS A TRAINER

The general purpose of this research is the description of the psychological predisposition of
working as a trainer. The group of 72 individuals, 36 trainers and 36 non-trainers completed the
battery of the following questionnaires: Social Competences Questionnaire, Emotional Intelligence
Questionnaire, Psychological Gender Questionnaire, NEO-FFI and Generalized Self-Efficacy
Scale. The results reveal that being a trainer can be predicted considering neuroticism, conscien-
tiousness, emotional intelligence and general level of social competences.

Key words: trainer, psychological predispotions, L. Rae model, S. Jarmuz & T. Witkowski
model.



