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EMOTIONAL INTELLIGENCE AND ACHIEVEMENT MOTIVATION
AMONG WOMEN ON LEADERSHIP POSITIONS

Summary. The aim of the research was to check the manageresses have a specific
repertoire of features in the field of emotional intelligence and achievement moti-
vation. We have analyzed 100 women — 50 manageresses and 50 subordinates (age
M = 39.04). For the purpose of the research we used the psychological variables:
Motivation Achievement Inventory LMI H. Schuler and M. Prochaska, a Polish
adaptation of W. Klinkosz and A.E. Sekowski (2013), and Two-Dimensional Emo-
tional Intelligence Inventory DINEMO A. Matczak, A. Jaworowska (2006). The re-
search showed that there are differences in the area of achievement motivation
among manager and subordinate. Managers differ from other workers in the
medium of self-confidence, as well as features such as dominance, taking care of
prestige and commitment. It is also interesting that many of the factors of emotional
intelligence significantly correlates with factors of achievement motivation in all
groups. These data can be used for the purposes of recruitment and to support pro-
fessional and personal development.
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Wprowadzenie

Zatozeniem badania byto zweryfikowanie, czy kobiety zajmujace stanowiska kie-
rownicze posiadaja specyficzny wachlarz cech z zakresu inteligencji emocjonalnej oraz
motywacji osiagnie¢ w poréwnaniu z kobietami zajmujacymi stanowiska podwtad-
nych. Interesujace bylo takze sprawdzenie, czy pomiedzy omawianymi zmiennymi
wystepuja zaleznosci, ktore réznia obie te grupy. Takie badania nie byty do tej pory
prowadzone, a uzyskane wyniki moga wydac si¢ interesujace nie tylko dla badaczy
zajmujacych sie tq dziedzina, ale przede wszystkim pracodawcéw szukajacych wsréd
swoich pracownic idealnej kandydatki do awansu na stanowisko kierownicze.
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Ponizej zaprezentowano teoretyczne podstawy zagadnien oraz wyniki badan
dotyczace inteligencji emocjonalnej oraz motywacji osiagniec, a nastepnie zaprezen-
towano wyniki badan wlasnych oraz wyplywajace z nich wnioski.

Kobieta jako kierownik

Zasadniczo, jeszcze nie tak dawno, posady 0sob sprawujacych kontrole zajmo-
wali wytacznie mezczyzni. Kazdego dnia obserwujemy, jak ten trend gwattownie
sie¢ zmienia. Dzi$ kobieta bedaca kierownikiem, dyrektorem czy menadzerem to
nasza rzeczywistos¢. Dane pokazuja, ze w 30% polskich firm znajdziemy w zarza-
dzie kobiete, a tylko 4% z nich posiada kobiete za prezesa (Dzwigot-Barosz, 2015a).
W spétkach gieldowych rynku gtéwnego 15,2% udziatu w radach nadzorczych na-
lezy do kobiet, a 6,3% posiada kobiete za prezesa (Deloitte, 2016).

Najprostsza definicja kierownika okresla nim po prostu osobe kierujaca innymi
ludzmi. Jest to cztowiek odpowiedzialny za zarzadzanie dziataniami swoich pod-
wladnych, prowadzacy do osiagania celéw poprzez organizacje ich pracy. Badania
dowodza, ze firmy odnosza wigksze sukcesy biznesowe i zajmuja wyzsza pozycje
rynkowa, jesli sq zarzadzane przez zréznicowang piciowo kadre. Raport McKinseya
pokazuje, ze zarzady, w ktérych zasiadaty przynajmniej trzy kobiety, osiagaty o 41%
wyzsza stope zwrotu z kapitalu oraz o 56% wyzsze wyniki operacyjne (Dzwigot-
-Barosz, 2015a).

Chusmir (1985) twierdzi, ze kobiety posiadajq specyficzny repertuar cech, ktére
pozwalaja im na sprawne dziatania w pracy. Wynika to z faktu, ze muszg one po-
rzuci¢ lub przeformutowad swoje tradycyjne role, aby efektywnie radzi¢ sobie w cha-
rakterze zarowno opiekunki ogniska domowego, jak i produktywnego pracownika.
Dostepne badania na gruncie polskim zazwyczaj byty do tej pory prowadzone wsréd
mezczyzn lub nie wskazywaly wynikow typowych dla kobiet (Zapatowski, 1999;
Karas 2003; Witkowski, Mesjasz, 2003; Strzatecki, Czotak, 2005; Witaszek, 2006; Ra-
kowska, 2007; 2011).

Inteligencja emocjonalna w pracy kierownika

Mayer i Salovey sg autorami koncepgji inteligencji emocjonalnej, ktéra okazata
sie nowa zmienng pozwalajacq badac inne, a przede wszystkim trafniejsze niz zdol-
nosci akademickie, predyktory sukcesu. Okazuje sig, ze inteligencja emocjonalna
ma szczegolne znaczenie w osigganiu sukcesu w karierze zawodowej, a zwlaszcza
W procesie awansowania oraz sprawnego zarzadzania swoimi obowigzkami w pracy
kierownika.

Inteligencja emocjonalna taczy w sobie dwa pojecia, na pozor niemajace ze soba
wiele wspolnego: inteligencje i emocjonalnos¢. Termin inteligencji czesto bywa taczony
tylko z potencjatem mentalnym, z kolei zjawisko inteligencji emocjonalnej wiaze sig
bardziej z kategorig uzdolnien albo kompetencji, w ktérym wazny jest wptyw do-
Swiadczen i wiedzy. W koncepcjach ktadacych nacisk na osiagniecia i praktyczne
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funkcjonowanie emocjonalne zwraca si¢ uwage na znaczenie osobowosci i charakteru
(Jaworowska, Matczak, 2005; 2008; Matczak, Jaworowska, 2006; Taracha, 2010).

Inteligencja emocjonalna jest to ,, umiejetnos¢ wlasciwego spostrzegania, oceny
i wyrazania emocji, umiejetnos¢ dostepu do uczué, zdolnosc¢ ich generowania w od-
powiednich momentach, gdy moga wspomdc myslenie oraz umiejetnosc regulowa-
nia emodji tak, by wspomagac rozwdj emocjonalny” (Mayer, Salovey, 1999, cyt. za:
Matczak, Jaworowska, 2006, s. 34). Autorzy uwazali, Ze emocje powstaja u zbiegu
roznych podsystemow psychicznych, doswiadczen i fizjologii. Pojawiaja si¢ jako
reakcja wewnetrzna lub zewnetrzna na jakie$ wydarzenie, co wptywa na jego po-
zytywna lub negatywnaq ocene (Taracha, 2010).

Badacze zaktadali, Ze inteligencja emocjonalna jest , podzakresem inteligencji
spolecznej, zdolnoscia cztowieka do $ledzenia wiasnych i cudzych uczué i emogji,
roznicowania ich oraz wykorzystania w drodze informacji, w kierowaniu swoim
mysleniem i dziataniem” (Matczak, Jaworowska, 2006, s. 7). Autorzy zakladaja, ze
inteligencja emocjonalna jest zbiorem zdolnosci niezaleznych od cech osobowo-
$ci. Sednem tych umiejetnosci sq tutaj emocje — rozpoznawanie ich, przewidywanie,
kontrolowanie oraz uzywanie do sprawniejszego dziatania proceséw psychicznych.
Autorom nie chodzi wiec o ceche, np. towarzyskos$¢, ale o umiejetnosc z zakresu
zdolnosci poznawczych, ktéra dotyczy emocji i pozwoli na odnalezienie sie w grupie
spotecznej. Bardzo wazna role odgrywa wiec tutaj umiejetnos¢ analizy emocji i zdo-
bycie informacji o jej znaczeniu, a nastepnie adekwatna reakcja emocjonalna na takie
zdarzenie (Taracha, 2010).

W swojej strukturze badacze wyodrebnili cztery gtéwne grupy komponentéw.
Biorac pod uwage aspekt rozwojowy, wyrdzniaja w ramach kazdej grupy cztery
rodzaje zdolnosci, ktore wyksztatcajg sie¢ wraz z kolejnym stopniem dojrzatosci —
od tych najwczeéniejszych do pojawiajacych sie najpdzniej: 1. Zdolnosci do spostrze-
gania i wyrazania emocji; 2. Zdolnosci do asymilowania emocji w przebiegu proce-
sow poznawczych; 3. Zdolnosci do rozumienia i analizowania emocji oraz wykorzy-
stywania wiedzy emocjonalnej; 4. Zdolnos¢ kontroli i regulowania emocji wtasnych
i cudzych (Matczak, Jaworowska, 2006).

Badania wskazuja, ze inteligencja emocjonalna ma szczegolne znaczenie w pracy
menadzeréw. Goleman dowodzil, ze znaczenie inteligencji emocjonalnej dwukrotnie
przewyzsza znaczenie umiejetnosci zawodowych czy inteligencji (Zapatowski, 1999).
Ludzie o wysokim poziomie inteligencji emocjonalnej panuja nad swoimi emocjami,
cechujaq sie niezaleznoscia, optymizmem, pewnoscia siebie, dobrze radza sobie ze
stresem, sa zdrowi fizycznie i psychicznie (Rakowska, 2007). Umiejgtno$¢ utrzymania
pozytywnego nastroju albo zmniejszania negatywnych uczu¢ pozwala na zachowa-
nie dobrego stanu nawet w sytuacjach trudnych i stresujacych. Z kolei umiejetnos¢
oddzialywania na emocje innych, takze wywierania dobrego wrazenia, odpowiednia
perswazja czy posiadanie sieci wsparcia spolecznego bardzo utatwiaja relacje zawo-
dowe (Taracha, 2010).

Sekowski i Knopik (2015), badajac relacje dobrobytu m.in. z inteligencja emo-
gjonalna, dowiedli, Ze osoby wybitnie zdolne posiadajg bardzo dobrze rozwinieta
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inteligencje emocjonalna. Wptywa to na jakosc ich relacji z innymi oraz poczucie
dobrostanu. Dowodza, ze wysoki poziom inteligencji emocjonalnej pozwala lepiej
korzysta¢ z zasobow intelektualnych dla celéw naukowych lub zawodowych.
Wplywa na skuteczne oddziatywanie na innych, lepsze zdolno$ci menadzerskie,
lepsze rozumienie oczekiwan innych, przez co dziatania skutkuja aprobata innych
i osiggnieciem sukcesu.

Havaleschka stworzyt model ,Glowa, serce, nogi”. Zawart w nim 3 grupy skta-
dajace si¢ z 16 cech psychologicznych, znaczacych w sytuacjach zawodowych. Umie-
jetnosci spoleczne cechuja ,serce” — empatia, kontakt spoteczny, elastycznos¢ spo-
feczna, wsparcie, pewnos$¢ — zaufanie. Autor dowodzi, ze sukces jest fatwiejszy, gdy
kto$ posiada cechy wszystkich tych grup (Rakowska, 2007). Cechy, ktdre zapewniaja
liderom sukces, to: energia, odpornosc na stres, wytrwatos¢ i konsekwencja, odpowie-
dzialnosci oraz umiejgtno$¢ wspdtzycia i porozumiewania sie z ludzmi, a trudnosci
w budowaniu relacji moga mie¢ znaczenie w doznawanych porazkach (Witkowski,
Mesjasz, 2003; Rakowska, 2011).

Motywacja osiagnie¢ w pracy kierownika

Motywacja osiagniec jest szczegolnym rodzajem motywacji. Nie odnosi sie tylko
do checi podjecia dziatania, ale do osiagniecia w tej dziedzinie sukcesu, a czasem
nawet mistrzostwa (Franken, 2005). Pozwala na osiaganie sukcesow, piecie sie po
szczeblach kariery zawodowej, w tym obejmowanie pozycji liderow. Murray stwo-
rzyl pierwsza definicje i koncepcje motywacji osiagnie¢. Uwazat, Ze jest nig zdolno$¢
do dokonania czego$ trudnego, do zdobycia nie tylko panowania nad ludzmi, obiek-
tami czy ideami, ale takze umiejgtno$¢ organizowania i manipulowania nimi, podej-
mowania rywalizacji z innymi, dzigki ktérej zdobywa sie zwyciestwo nad konkuren-
tami oraz szacunek do samego siebie (Barika, 2005).

Schuler i Prochaska sg tworcami Cebulowego modelu osiggniec, ktory sktada sie
z roznych warstw, aspektéw i wymiarow osobowosci (Klinkosz, Sekowski, 2013).
Uwzgledniaja w niej aspekty psychologii spolecznej oraz poznawczej, zmienne do-
tyczace koncepdji siebie, poczucia wilasnej wartosci, a takze atrybucji, czyli widzenia
w sobie zrédia odpowiedzialnosci za swoje sukcesy i porazki (Klinkosz, Sekowski,
2006).

Autorzy dowodza, ze struktura motywacji osiagnie¢ ma charakter modelu
cebulowego i sktada sie z czterech grup cech. Najbardziej podstawowymi, najgteb-
szymi i mato wrazliwymi na zmiane sa aspekty zrédtowe, jak np. nastawienie na
cel, sita napedowa, wytrwatosc, nadzieja na sukces i obawa przed niepowodzeniem.
Bardziej zewnetrzne sg aspekty peryferyjne, stanowiace pewne tendencje zachowan,
ktére mozna wiaczy¢ do szerokiego konstruktu motywacji osiggnieé, np. samodziel-
nos¢, orientacja na status. Kolejna warstwa sa cechy powiazane teoretycznie, ktére
wspotdziatajq z motywacja osiagniec lub jej aspektami, np. sktonnos¢ do atrybugji.
Do najbardziej zewnetrznej warstwy motywacji osiagnie¢ naleza cechy osobowosci,
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ktore stanowia tto tej zmiennej, np. swiadomos¢ obowiazku, ktory nalezy wykonac,
moze by¢ zwiazana z sumiennoscia.

Motywagja osiagnie¢ uznawana jest w tym modelu za zmienna osobowosciowa
i stanowi jedng z gtéwnych predyktoréw sukcesu. W sytuacjach wolnego wyboru,
gdzie wystepuje swoboda wykonywania czynnosci, podejmowania decyzji, nie ma
Scistej kontroli nad sprawowanymi czynnos$ciami, motywacja osiggnie¢ ma szanse
ujawnic sie jako cecha. Dotyczy to przede wszystkim srodowisk pracy, szkolnego
czy sportu (Klinkosz, Sekowski, 2013). Omawiana zmienna traktowana jako czes$¢
osobowosci jest wazna dla zawodow, w ktdérych ludziom daje sie¢ mozliwo$¢ podej-
mowania decyzji o tym, jak wykonywac dana prace, oraz takich, w ktérych nie wy-
stepuje nadmierna kontrola nad pracownikiem (Klinkosz, Sekowski, 2006).

Obserwacja motywacji osiagnie¢ jest szczegdlnie uzyteczna w procesie wyboru
pracownikéw na stanowiska, w ktérych ceni sig inicjatywe i aktywnos¢ (Klinkosz, Se-
kowski, 2006). Pozwala wnioskowac o tym, jak bardzo ktos si¢ angazuje w dang prace,
a wiec pokazuje poziom osobistej inicjatywy. Motywacja osiagnie¢ wptywa zatem na
podejmowanie takiej aktywnosci, ktora nie wynika z zewnetrznych zobowiazan, lecz
jest zwigzana z pragnieniem wiasnego rozwoju (Klinkosz, Sekowski, 2013).

Menadzerowie r6znig sie poziomem motywacji osiggniec¢ od innych pracowni-
kéw (Strzatecki, Czotak, 2005). Indywidualne réznice w zakresie motywacji osiag-
niec sa to trwate sklonnosci, ktére w sprzyjajacych okolicznosciach aktywizuja sie
(Pervin, John, 2002). Badania McClellanda wskazuja, Ze istnieje wysoka pozytywna
korelacja pomigdzy nasileniem potrzeby osiagnie¢ u menadzeréw a finansowymi
wskaznikami ekonomicznymi firm. Kierownicy sg bardziej efektywni i gotowi do
podejmowania zadan poprawiajacych organizacje pracy, mimo ze nie wchodza one
w zakres codziennych obowiazkow (Klinkosz, Sekowski, 2013).

Osoby o wysokiej potrzebie osiggnie¢ sa skutecznymi menadzerami, dobrze
radza sobie na stanowiskach kierowniczych oraz swietnie funkcjonuja jako wtasci-
ciele firm. W podejmowanych dziataniach kieruja si¢ przede wszystkim skuteczno-
$cig wykonania zadania (Karas, 2003). Motywacja osiggnie¢ w grupie menadzeréw
wyraza si¢ w checi do wspdtzawodnictwa z obecnym standardem doskonatosci.
Rozbiezno$¢ pomiedzy aktualnym stanem rzeczy a stanem pozadanym prowadzi
do powstawania emocji. Pojawia sie¢ motyw do zdobycia stanu pozadanego, aby zre-
dukowac emocje negatywna. Okazato sie, ze menadzerowie sq osobami o wysokiej
potrzebie osiagnie¢, wiec lubia sytuacje, w ktdrych moga poddac sig¢ probie sit (Wi-
taszek, 2006).

Inteligencja emocjonalna i motywacja osiagniec jako predyktor sukcesu

Wielu badaczy zakladato, ze inteligencja emocjonalna i motywacja osiagniec sg
predyktorami sukcesu akademickiego. Wsroéd osobowosciowych komponentéw in-
teligencji emocjonalnej wyrdzniamy wiasnie motywacje osiagnie¢ (Matczak, Knopp,
2013). Wzajemne oddziatywanie na siebie tych cech, wzmacnianie, moze ulatwia¢
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dazenie do sukcesu. Osiagniecie odpowiedniego stanu emocjonalnego moze sprzyjac¢
lepszej motywacji do wykonania zadania. Wsréd ludzi widoczne sa wyraznie roznice
indywidualne w tej kwestii — istniejg osoby, ktdre to niepokdj bedzie mobilizowat do
dzialania, z kolei innych — stan radosci, wyciszenia i spokoju (Matczak, Jaworowska,
2006). Osoby rozpoznajace swoje emocje, panujace nad nimi i korzystajace z nich sa
bardziej zmotywowane, daza do osiagniec, a swoje problemy rozwiazuja w bardziej
adaptacyjny sposdb (Mayer, Roberts, Barsade, 2005, za: Mahyuddin, Elias, Noordin,
2009).

Przeglad literatury oraz badan wskazuje, ze inteligencja emocjonalna oraz mo-
tywacja osiagniec sg istotnymi cechami utatwiajacymi osiagniecie sukcesu, w tym
takze zawodowego. Inteligencja emocjonalna ma znaczenie zwlaszcza w duzej $wia-
domosci swoich emocji, zachowaniu dobrostanu w roznych sytuacjach oraz dobrych
relacjach ze wspodtpracownikami. Motywacja osiagnie¢ z kolei wiaze sie z checia
dziatania, efektywnosciq i dazeniem do rozwoju. Badania wskazuja, ze zmienne te
moga wzajemnie na siebie oddziatywac i prowadzi¢ do osiagania sukceséw. Okazuje
sig, Ze sa to charakterystyczne cechy liderow. Interesujace jest, czy takze sa to cechy,
ktore roznia kierowniczki od pan pracujacych na innych stanowiskach.

Problematyka badan wlasnych

Problem badawczy przedstawionych badan zostal sprecyzowany w pytaniu:
Czym charakteryzuje si¢ inteligencja emocjonalna i motywacja osiagnie¢ u kobiet
na stanowiskach kierowniczych?

Z kolei na podstawie przedstawionej powyzej literatury postawiono pytania
i hipotezy badawcze:

1. Jakie réznice zachodza w inteligencji emocjonalnej u menadzerek i podwtadnych?
2. Jakie réznice zachodza w motywagji osiagnie¢ u menadzerek i podwtadnych?
3. Jakie charakterystyczne zaleznosci zachodza pomiedzy motywacjq osiagniec

i inteligencja emocjonalna u kobiet na stanowiskach kierowniczych?

H1: Istnieje wyzszy poziom inteligencji emocjonalnej w grupie kierowniczek niz
podwiadnych.

Goleman twierdzi, ze inteligencja emocjonalna jest najwazniejsza zdolnoscia
kierownikéw (Zapatowski, 1999). Badania menadzerow wskazuja, ze umiejetnosc
wspolzycia i porozumiewania sie z ludzmi sg czynnikami zapewniajacymi sukces
(Witkowski, Mesjasz, 2003), z kolei stabe relacje i umiejetnosci interpersonalne sa
drugim najwazniejszym czynnikiem wptywajacym na porazke lideréw (Rakowska,
2011). Zauwazono rowniez, ze liderzy osiagaja wysokie wyniki w skali dotyczacej
inteligencji emocjonalnej oraz ze sredni poziom tej zmiennej jest wyzszy u pan niz
u panéw (Mandell, Pherwani, 2003).

H2: Istnieje wyzszy poziom motywacji osiagnie¢ w grupie kierowniczek niz pod-
wiladnych.
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Istnieja zwiazki pomiedzy potrzeba osiggnie¢ u menadzeréw a sytuacjq finan-
sowa firmy oraz efektywnoscia kierownikéw (Klinkosz, Sekowski, 2013). Badania
pokazuja réznice pomiedzy motywacja osiagnie¢ u kierownikéw i innych pracow-
nikéw (Strzatecki, Czotak, 2005). Osoby o wysokim poziomie motywacji osiagniec
dobrze radza sobie na stanowiskach kierowniczych (Karas, 2003), a bycie liderem
pozwala na ciagte sprawdzanie swoich sit i wspétzawodnictwo (Witaszek, 2006).
Badania Chusmir (1985) méwia o tym, ze kobiety na kierowniczych stanowiskach
posiadajq wyzsza potrzebe osiagniec, wyzsza potrzebe przynaleznosci i nizsza po-
trzebe wladzy. Autor snuje domyst, Ze czynnik potrzeby osiagniec jest wyzszy u ko-
biet bedacych menadzerkami, bo juz z samej racji plci musza mie¢ one podwyzszony
poziom motywagji, aby opusci¢ swoje tradycyjne role, a jeszcze wyzszy wskaznik,
aby skupic sie na karierze.

H2.1: Kobiety na stanowiskach kierowniczych cechuje wyzszy poziom ambicji

niz podwtadne.

Ambigja jest cecha szczegdlnie wazna u menadzerdéw i ma zwiazek z satysfakcja
z pracy (Bretz, Boudreau, Judge, 1994; Brzozowski, Bartkowiak, 2014). Zakrzewska-
Bielawska (2009) dowodzi tez, ze ambicja jest jedng z najwazniejszych kompetencji
skutecznych lideréw. Zdolnosci i ambicja sa waznymi czynnikami majacymi duze
znaczenie w osiaganiu sukcesu w karierze u kobiet (Gaskil, 1991).

H2.2: Kobiety na stanowiskach kierowniczych cechuje wyzszy poziom pewno-

Sci siebie niz podwtadne.

Pewno$¢ siebie wpltywa na spostrzeganie mozliwosci osiagniecia sukcesu
i wydajnos¢ w pracy (Klinkosz, Sekowski, 2013). Menadzerowie posiadaja wysoki
poziom pewnosci siebie, zwlaszcza w sytuacjach zawodowych (Chusmir, Koberg,
Stecher, 1992).

H2.3: Kobiety na stanowiskach kierowniczych cechuje wyzszy poziom samo-

kontroli niz podwtadne.

Samokontrola jest zwigzana z licznymi pozytywnymi skutkami, m.in. sukce-
sami w szkole czy pracy, zwiekszeniem koncentracji, poprawa zdolnosci do radzenia
sobie ze stresem (Hagger i in., 2010). Zakrzewska-Bielawska (2009) w$rod cech przy-
pisywanych skutecznym kierownikom wymienia wiasnie samokontrolg, czyli zdol-
nos¢ do panowania nad emocjami przy ukierunkowaniu na osiaganie zamierzonego
celu.

H3: Istnieja pozytywne korelacje pomiedzy inteligencja emocjonalng i motywacja
osiagniec.

Osoby, ktore w rozwigzywaniu problemow bede korzystac z inteligencji emo-
¢jonalnej (znajomos$¢, panowanie i wykorzystywanie swoich emocji), bedq rozwia-
zywac je w bardziej adaptacyjny sposob oraz posiadac wieksza motywacje osiagniec
(Mayer, Roberts, Barsade, 2005, za: Mahyuddin, Elias, Noordin, 2009). Wytrwatos¢
w przezwyciezaniu trudnych zadan moze mie¢ zwiazek z nastrojem. Wyobrazenie
sobie negatywnych skutkéw niewykonania zadania motywuje do dziatania i wyko-
nania go jak najlepiej, a odczuwanie pozytywnych emocji buduje wiare we wtasne
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kompetencje. Wywotywanie pozytywnych czy niwelowanie negatywnych emocji
moze by¢ motywacja w dazeniu do celu (Mayer, Salovey, 1999, za: Matczak, Jawo-
rowska, 2006).
H4: Korelacje pomiedzy inteligencja emocjonalng i motywacja osiagniec sa silniejsze
w grupie kierowniczek niz w grupie podwtadnych.
Badania pokazuja, ze wystepuja zwiagzki pomiedzy inteligencja emocjonalng
a motywacja osiagnie¢ (Mahyuddin, Elias, Noordin, 2009). Inteligencja emocjonal-
na ma zwiazek z motywacja osiagnie¢, ktéra prowadzi do wielu sukceséw. Mozna
zatem przypuszczacd, ze skoro objecie stanowiska liderskiego jest sukcesem na polu
zawodowym, zwigzki pomiedzy inteligencja emocjonalng a motywacja osiagniec,
ktore maja utatwiaé sukces, beda silniejsze w grupie kierowniczek (Mayer, Salovey,
1999, za: Matczak, Jaworowska, 2006).

Metoda

Osoby badane i procedura badania

W badaniu wziety udziat kobiety aktywne zawodowo n = 100 — kierowniczki
n =50, srednia wieku M = 40,26 oraz podwladne n = 50, érednia wieku M = 37,82.
Grupe badana stanowity kobiety obejmujace stanowiska kierownicze i zarzadzajace
praca innych oséb. Wéréd badanych znalazly sie: dyrektorki szkot i przedszkoli,
kierowniczki sklepow, prezeski wiasnych firm, burmistrzyni, wicestaroscina, harc-
mistrzynie, menadzerki czy naczelniczki kolei. Grupe kontrolna stanowity kobiety
pracujace w zespotach jako podwtadne, a ich praca byla nadzorowana i zlecana
przez kierownika (np. kasjerki, kelnerki, kucharki, pracownice socjalne, opiekunki,
pielegniarki).

Badanie miato charakter papier-otéwek i trwato ok. 40-45 minut. Zostato prze-
prowadzone na terenie wojewddztwa lubelskiego i podkarpackiego w réznych za-
ktadach pracy. Wszystkie badane otrzymaty osobiscie pakiet kwestionariuszy, ktore
mogly zabrac ze soba i wypelni¢ w dogodnym czasie. Uzgodniono takze termin od-
bioru gotowych kwestionariuszy, nieprzekraczajacy okresu dwoch tygodni.

Narzedzia badawcze

Do badania zmiennych psychologicznych wykorzystano nastepujace narzedzia:
Inwentarz Motywacji Osiagnie¢ oraz Dwuwymiarowy Inwentarz Inteligencji Emo-
cjonalnej.

Inwentarz Motywacji Osiggnie¢ LMI H. Schulera i M. Prochaski, w polskiej
adaptacji W. Klinkosza i A.E. Sekowskiego (2013), sklada sie ze 170 itemdw. Ba-
dani odpowiadaja na 7-stopniowej skali, gdzie 1 oznacza zupetnie mnie nie dotyczy,
a7 —w petni mnie dotyczy. Metoda pozwala na uzyskanie wyniku ogdlnego, wyniku
w 3 czynnikach: Pewnos$¢ Siebie (Wobec nowych sytuacji zajmuje poczqtkowo postawe
nieco sceptyczng), Ambicja (Gdy dowiaduje sig czegos nowego, staram si¢ jak najwiecej
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z tego zapamigtac) i Samokontrola (Osiggnigcia zawodowe zalezq w duzej mierze od szcze-
$cia) oraz 17 podskalach. W skfad czynnikow wchodza nastepujace skale: Pewnos¢
Siebie (Elastyczno$¢, Odwaga, Preferowanie zadan trudnych, Niezaleznos$¢, Wiara
w sukces, Dominacja), Ambicja (Zapat do nauki, Ukierunkowanie na cel, Wysitek
kompensacyjny, Dbanie o prestiz, Satysfakcja z osiagnie¢, Zaangazowanie, Nasta-
wienie na rywalizacje, Flow), Samokontrola (Internalizacja, Wytrwatos¢, Samokon-
trola). Rzetelno$¢ mierzona o Cronbacha dla wyniku ogdlnego wyniosta 0,96, a dla
poszczegodlnych skal — od 0,67 do 0,86 (Klinkosz, Sekowski, 2013).

Dwuwymiarowy Inwentarz Inteligencji Emocjonalnej jest skalg autorstwa
A. Matczak i A. Jaworowskiej (2006). Stuzy do pomiaru wyniku ogélnego oraz
dwoéch podstawowych wymiaréw inteligencji emocjonalnej — posiada skale Ja (Na
wycieczce cheq Cig zakwaterowac z osobq, ktorej nie znosisz) i Inni (Nie wywiqzates si¢
z obietnicy danej koledze). Skala Ja dotyczy wgladu w swiat wlasnych emodji, rozpo-
znawania ich, nazywania i rozumienia ich pochodzenia. Z kolei skala Inni pokazuje
umiejetnosci rozpoznawania emocji u innych osob, rozumienia ich powodéw i prze-
widywania skutkdw. Metoda sktada sie z 33 itemow, kazdy z nich posiada 4 warianty
mozliwych odpowiedzi. Rzetelnos¢ mierzona o Cronbacha dla skali Ja wyniosta od
0,44 do 0,66 dla réznych grup wiekowych, dla skali Inni — od 0,64 do 0,82, a w skali
ogolnej —od 0,61 do 0,81 (Matczak, Jaworowska, 2006).

Wyniki
Dane liczbowe przedstawione w tabelach ponizej dotycza wartosci uzyskanych

za pomoca testu t-Studenta, r-Perasona oraz testu z istotnosci réznic miedzy wspot-
czynnikami korelagji.

Tabela 1. Poréwnanie wynikow w tescie t dla prob niezaleznych uzyskanych w ska-
lach testu LMI dla grup kierowniczek (n = 50) i podwtadnych (1 = 50)

. . Kierowniczki Podwtadne
Skale i wymiary LMI t
M SD M SD
Elastycznos¢ (FX) 4478 8,35 42,7 8,3 1,248
Odwaga (FN) 39,46 9,62 37,6 9,71 0,962
Preferencja trudnych zadan (PD) 43,36 10,03 43,24 8,42 0,065
Niezaleznosc¢ (ID) 45,08 9,05 43,3 8,26 1,027
Wiara w sukces (CS) 46,84 9,68 442 10,15 1,330
Dominacja (DO) 49,34 11,03 42,1 9,8 3,467%**
Zapat do nauki (EL) 44,88 9,64 44,32 8,83 0,303
Ukierunkowanie na cel (GS) 43,3 10,72 42,16 9,49 0,563
Wysitek kompensacyjny (CE) 47,64 9,34 48,1 10,43  -0,232
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cd. tabeli 1

Dbanie o prestiz (SO) 45,82 9,9 40,2 11,57 2,609*
Satysfakcja z osiagniec¢ (PP) 55,84 7,11 55,62 7,87 0,147
Zaangazowanie (EN) 46,04 11,68 38,56 10,16 3,415**
Nastawienie na rywalizacje (CP) 39,52 9,11 38,08 10,53 0,731
Flow (FL) 47,88 7,19 47,42 8,29 0,296
Internalizacja (IN) 46,64 9,45 47,7 8,84 -0,578
Wytrwatos¢ (PE) 46,32 9,7 45,96 10,25 0,180
Samokontrola (SC) 49,94 8,64 48,96 9,41 0,542
Pewno$c Siebie 270,44 44,62 253,14 36,3 2,126*
Ambicja 370,92 54,88 354,46 50,92 1,554
Samokontrola 142,5 23,11 142,02 22,71 0,105
?fv‘;r{fﬁf; e 78432 10345 749,66 83,85 1,840

*p<0,05; * p<0,01; *** p <0,001.
M = érednia, SD = odchylenie standardowe.

Zrédto: wyniki badan wasnych.

Wyniki standaryzowane pokazuja, jak r6znig si¢ miedzy sobg obie grupy. Ana-
liza wynikéw uzyskanych w teScie LMI w poszczegdlnych grupach wskazuje, ze
kierowniczki najwyzsze srednie wyniki uzyskaty w skalach satysfakcji z osiagniec
(PP), dominagji (DO) oraz samokontroli (5C), a najnizsze — w skalach odwagi (FN)
oraz nastawienia na rywalizacje (CP). W grupie kobiet, ktore pracuja jako pod-
wladne, najwyzsze wyniki mozna zauwazy¢ w skalach satysfakgji z osiggniec (PP),
samokontroli (SC) oraz wysitku kompensacyjnego (CE), a najnizsze — w skalach od-
wagi (FN), zaangazowania (EN) oraz nastawienia na rywalizacje (CP).

Wyniki testu t-Studenta pokazuja, ze istnieja istotne roznice pomiedzy kierow-
niczkami i podwtadnymi w czynniku Pewnosci Siebie oraz w skalach dominacji
(DO), dbania o prestiz (SO) i zaangazowania (EN).

Tabela 2. Poréwnanie wynikow uzyskanych w skalach testu DINEMO dla kierowni-
czek (n=>50) i podwitadnych (1 =50) za pomoca testu ¢ dla prob niezaleznych

. . Kierowniczki Podwtadne
Skale i wymiary DINEMO t
M SD M SD
Ja 8,04 2,68 7,46 2,64 1,088
Inni 13,08 3,56 11,86 3,89 1,634
Suma DINEMO 19,44 4,95 17,90 5,48 1,472

M = érednia, SD = odchylenie standardowe.

Zrédto: wyniki badan whasnych.
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Analiza wynikéw DINEMO pokazuje, ze pomiedzy kobietami na stanowiskach
kierowniczych a podwladnymi nie wystepuja istotne réznice w aspekcie inteligencji
emocjonalnej.

Tabela 3. Porownanie wspotczynnikow korelacji r-Pearsona pomiedzy wynikami
w tescie LMI i tescie DINEMO w grupach kierowniczek (n = 50) i podwtad-
nych (n=50) za pomoca testu z istotno$ci réznic miedzy wspdtczynnikami

korelacji
Skale DINEMO
Skale Wynik ogdlny Inni Ja
i wymiary Grupa Grupa Grupa
IMI "X P =z K P z K P =z
o o o

Elastycznosé (FX) 0,39* -0,02 2,080* 035* 0,02 1,679 036* -0,08 2,222
Odwaga (FN) 018 -022 1,981* 0,13 -014 1307 013 -027 2,012*
Eﬁ‘:}fg‘ﬁ; dapDy) 020 017 0191 019 017 011 002 009 -0505
Niezalezno$¢ (ID) 023 014 0432 027 008 095 014 020 -0305
Wiara w sukces (CS) 0,25 0,17 0,380 030* 0,15 075 -004 0,12 -0,759
Dominadja (DO) 034* 006 1433 035 0,01 1704* 020 006 0,682
Zapaldonauki (EL) 021 0,02 0961 0714 -001 072 009 001 0374
E;ic‘z‘tgl;‘;wame 025 -007 158 022 -007 1435 012 -011 1,110
kwoﬁgiﬁsacwny gy 002 020 0906 003 026 -1119 -020 006 -1264
Dbanie o prestiz (SO) -0,05 -0,03 -0,097 006 002 0,194 -0,05 -0,12 0,386
Satysfakcja

NN 0,34* 0,20 0749 041* 0,22 1,014 010 0,09 0,024
z osiggniec (PP)

Zaangazowanie (EN) 0,03 0,05 -0,073 0,07 014 -0323 -026 -0,09 -0,842

f;j;ﬁﬁ;fq@ cpy 004 000 0179 002 0,06 0165 -014 010 -1160
Flow (FL) 030* 008 1,097 033 0,14 0942 020 -0,02 1,075
Internalizaca (IN) 0,40 0,01 1,991* 0,37 0,04 1,661* 036* -0,02 1,883*
Wytrwatos¢é (PE) 011 000 0511 014 005 0446 -0,05 -0,10 0,234

Samokontrola (SC) 009 -004 0636 004 002 0092 001 -011 0,594

Motywada osiagniec 5,7 (09 945 029* 012 0837 006 -002 0,393
(wynik ogoélny)
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cd. tabeli 3

Pewno$¢ Siebie 026 0,07 0956 035 007 1448 0,11 0,03 0414
Ambicja 017 008 0423 019 012 0372 -0,04 -0,02 -0,102
Samokontrola 023 -001 1,180 022 005 0831 012 -0,08 0,993

*p<0,05 ** p<0,01; ** p <0,001.
Zrédto: wyniki badan wlasnych.

Pomiedzy korelacjami testow LMI i DINEMO zaobserwowano 9 istotnych rdz-
nic. Zachodza one pomiedzy wynikiem korelacji skali elastycznosci (FX) testu LMI
a wynikiem ogdlnym oraz skalami Ja i Inni testu DINEMO, pomiedzy odwaga (FN)
a wynikiem ogoélnym inteligencji emocjonalnej i skala Ja, dominacjg (DO) a skala
Inni oraz internalizacja (IN) a wynikiem ogdlnym inteligencji emocjonalnej, Ja oraz
Inni.

W grupie kobiet obejmujacych stanowiska kierownicze pomiedzy poszczegdl-
nymi skalami kwestionariusza LMI i skalami kwestionariusza DINEMO uzyskano
15 istotnych statystycznie korelacji, w tym 2 dotyczace skal LMI i skali Ja, 8 doty-
czacych skal LMI i skali Inni, a 5 z nich dotyczyto skal LMI i wyniku ogdlnego
DINEMO. W grupie kobiet nieobejmujacych stanowisk kierowniczych pomiedzy
poszczegdlnymi skalami kwestionariusza LMI i skalami kwestionariusza DINEMO
nie uzyskano zadnej korelacji istotnej statystycznie.

Wséréd wynikdw zauwazono istotne statystycznie, stabe korelacje dodatnie
pomiedzy skala Ja a skalami elastycznosci (FX) i internalizacji (IN). Wyniki pokazuja
rowniez istotna statystycznie, staba korelacje dodatnia pomiedzy skala Inni a ska-
lami elastycznosci (FX), wiary w sukces (CS), dominacji (DO), flow (FL), internalizacji
(IN), a takze pomiedzy pierwszym z czynnikéw LMI pewnoscig siebie a wynikiem
ogolnym LMI. Skala Inni posiada tez istotna statystycznie, srednig korelacje dodat-
nig z podskalna satysfakcji z osiagnie¢ (PP). Wynik ogolny DINEMO koreluje istot-
nie statystycznie dodatnio o stabej sile z elastycznoscia (FX), dominacjg (DO), satys-
fakcja z osiagniec (PP) oraz flow (FL). Zauwazalna jest rOwniez istotna statystycznie,
$rednia korelacja dodatnia pomiedzy wynikiem ogélnym DINEMO a skalg interna-
lizagji (IN).

Podsumowanie i dyskusja

Celem badania byto okreslenie, czy istnieja réznice w poziomie oraz strukturze
motywacji osiagniec¢ oraz inteligencji emocjonalnej w grupie kobiet obejmujacych
i nieobejmujacych stanowisk kierowniczych. Dowiedziono, ze kierowniczki istotnie
roznia sie od podwladnych pewnoscia siebie. Ponadto istniejg zwigzki pomiedzy
struktura motywacji osiggniec¢ oraz inteligencji emocjonalnej, szczegolnie w grupie
menadzerek.

Weryfikacja hipotezy zaktadajacej, ze kierowniczki posiadajg wyzszy poziom
pewnosci siebie niz podwtadne, pokazuje, Ze jest to kluczowa cecha, ktéra rozni te
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dwie grupy pan. Liderki maja silniejszy i stabilniejszy obraz siebie, bardziej wierza
we wlasne kompetencje i stusznos¢ swoich sadow. Pewnos¢ siebie jest kluczowym
elementem udanego wykonania zadania w kazdej dziedzinie. Wynika ze sposobu,
w jaki cztowiek postrzega samego siebie, a wigc z jego wczesniejszych doswiadczen.
Osoba pewna siebie dysponuje odpowiednimi wewnetrznymi zasobami, ktore
umozliwiaja jej odniesienie sukcesu (Horsley, 1998).

Kierowniczki oraz liderki posiadaja specyficzne profile motywacji osiagniec.
Charakterystycznymi cechami u liderek sg skfonno$¢ do dominowania, podejmo-
wania przywodztwa w zespole i gotowos¢ do brania odpowiedzialnosci za innych.
Dla kierowniczek wazne jest, zeby czu¢ zadowolenie ze swoich osiagnie¢. Typowa
jest dla nich takze samokontrola i dobra organizacja swoich dziatan. Kierowniczki
sq za to mniej nastawione na rywalizowanie i poréwnywanie si¢ z innymi, sa takze
mniej odwazne w podejmowaniu dziatan. Z kolei panie na stanowiskach podwtad-
nych réwniez lubia czu¢ satysfakcje ze swoich osiagnie¢ oraz posiadaja wyzsza
samokontrole, wktadaja jednak duzo wysitku w wykonywang przez siebie prace.
Podwtadne sa takze mato rywalizujace i mniej odwazne, moga by¢ takze mniej za-
angazowane w wykonywane zadania.

Liderki i podwtadne posiadajq takze wiele cech, ktore wyraznie je od siebie od-
rozniaja. Kierowniczki, w przeciwienstwie do podwtadnych, cechuje dominacja,
dbanie o prestiz i zaangazowanie. Kierowniczki sa wiec pracownicami, ktére bar-
dziej niz podwiadne lubig posiadaé wladze, wywiera¢ wptyw i delegowac zadania.
Chetnie przejmujq inicjatywe oraz biorg na siebie duza odpowiedzialnos¢. Liderki
zdecydowanie bardziej dbaja o prestiz wykonywanej pracy, wyrazajacy sie w plano-
waniu kariery i dgzeniu do wysokich stanowisk, wierzac, Ze przyniesie im to podziw
i aprobate innych. Panie na stanowiskach kierowniczych sa tez bardziej zaangazo-
wane i zdolne do po$wiecen na rzecz sukcesu (Klinkosz, Sekowski, 2013).

Okazuje sie jednak, ze kierowniczki nie r6znia si¢ wcale w ogdlnym poziomie
motywacji osiggnie¢, samokontroli oraz ambicji. Moze to wigzac sie z faktem, Ze his-
toria kobiet dotyczaca posiadania praw obywatelskich i podejmowania aktywnosci
zawodowej na szersza skale dotyczy dopiero XX wieku. Kobiety posiadaja specy-
ficzny repertuar cech, ktére pozwalajgq im na podejmowanie pracy, a wiaze si¢ to
z faktem, ze porzucaja albo zmieniaja swoje tradycyjne role, przekazywane od po-
kolen (Chusmir, 1985). Mozliwe, ze kobiety aktywne zawodowo nie bede rozni¢ sie
miedzy soba w poziomie motywagji osiagnie¢, ambicji i samokontroli, bo sa to cechy,
ktére w ogodle pozwalajg im na podjecie pracy.

Wyniki dotyczace inteligencji emocjonalnej takze sa catkiem zblizone w obu
grupach. Nie ma réznic w tej zmiennej miedzy liderkami i podwtadnymi. Dotych-
czasowe badania dotyczace tej zmiennej prowadzone byty wsréd mezczyzn lub nie
wskazywaty na wyniki typowe dla kobiet (Zapatowski, 1999; Karas, 2003; Mandell,
Pherwani, 2003; Witkowski, Mesjasz, 2003; Strzatecki, Czotak, 2005; Witaszek, 2006;
Rakowska, 2007; 2011). Inteligencja emocjonalna jest cecha, ktéra pozwala na lepsze
funkcjonowanie na stanowiskach menadzerskich u mezczyzn. Znaczenie tej zmien-
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nej w grupie kobiet aktywnych zawodowo jest inne i nie ma zwiazku z wykonywa-
niem obowigzkéw kierownika.

W grupie liderek mozna zaobserwowac 15 istotnych korelacji pomiedzy czynni-
kami inteligencji emocjonalnej i motywacji osiagniec. Z kolei w grupie podwtadnych
nie zauwazono zadnych istotnych korelacji. Okazuje si¢, Ze inteligencja emocjonalna
ma zwiazek z elastycznoscia, dominacja, satysfakcja z osiagnie¢, flow i internalizacja.
Biorac pod uwage skale Ja, czyli panowania nad emocjami wtasnymi, mozemy za-
uwazy¢ korelacje z elastycznoscia oraz internalizacja. Z kolei czynnik Inni korelu-
je z wieloma skladnikami motywagji osiagnie¢, a mianowicie z elastycznoscia, wiarg
w sukces, dominacja, satysfakcja z osiagnie¢, flow, internalizacjg, pewnoscia siebie
oraz sama motywacja osiagniec.

Pomiedzy korelacjami czynnikéw inteligencji emocjonalnej i motywacji osia-
gnie¢ w grupie kierowniczek zachodza ponadto istotne réznice. Mozna wiec mowic
o pewnych tendencjach, ktore wystepuja tylko w tej grupie. Kierowniczki charakte-
ryzuja sig tym, ze im wyzszy jest poziom ich inteligencji emocjonalnej, tym bardziej
sq elastyczne w sposobie podejmowania swoich dziatan, otwarte, gotowe do zmian,
chetne do sprawdzania réznych rozwigzan. Roéwniez bardziej przypisuja sobie spra-
wozdawczos¢ i odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania. Posiadanie lepszego
wgladu w swiat swoich uczu¢ i umiejetnos¢ wywotywania w sobie pozadanych
nastrojow idzie w parze z odwaga, czyli wiarg we wlasne mozliwo$¢, mobilizacja
i brakiem strachu przed dzialaniem. Sprawniejsze dostrzeganie i rozumienie uczué
innych oraz zdolno$¢ do wptywania na nie ma zwiazek z dominacja, a wiec checia
sprawowania wladzy nad innymi, delegowania zadan i wywierania wptywu.

Wyniki pokazuja, ze pomimo braku réznic pomiedzy kierowniczkami i pod-
wiladnymi w poziomie inteligencji emocjonalnej, a takze internalizacji i elastycznosci
istotne pozytywne zwiazki pomiedzy nimi zachodza tylko w grupie kierowniczek.
Sam poziom inteligencji emocjonalnej nie r6zni istotnie obu grup, ale okazuje sie, ze
ma ona znaczenie dla pewnych obszaréw motywacji osiagnie¢. I sa to relacje charak-
terystyczne tylko dla kierowniczek. Zwiazek inteligencji emocjonalnej z motywacja
sprzyja osigganiu sukcesu. By¢ moze wzajemne oddziatywanie tych zmiennych na
siebie stanowi wart uwagi predyktor osiagnie¢, zwlaszcza w sferze zawodowej (obej-
mowanie stanowisk liderskich), zdecydowanie jednak potrzebne sa dalsze badania,
zeby rozstrzygnad, jaki dokladnie jest charakter tych relacji i dlaczego zachodza one
tylko u kierowniczek.

Interesujace mogtoby by¢ takze powtodrzenie przeprowadzonych badan z pew-
nymi modyfikacjami. Warto byloby zwiekszy¢ probe, a takze zaostrzy¢ kryteria do-
boru do grup. Nalezatoby ujednolici¢ wiek badanych, ich wyksztalcenie, miejsce
zamieszkania, rodzaj pelnionych obowiazkow, zarobki oraz liczbe podlegajacych
pracownikow. Bardzo ciekawe bytoby poréwnanie kobiet aktywnych zawodowo
i tych, ktore decyduja sie nie pracowac z réznych wzgledow. Inng ciekawa alterna-
tywa mogtoby by¢ powtdérzenie badania na grupie kierowniczek i kierownikéow
w celu sprawdzenia ewentualnych réznic migdzyplciowych.
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Opracowane w tym artykule dane pokazuja, jakie cechy dominuja u kierowni-
czek oraz w jakich aspektach r6znig si¢ one od kobiet pracujacych na innych stano-
wiskach. Warto je uwzgledni¢ w procesach rekrutacji, poniewaz pozwola one na
wyodrebnienie kandydatki posiadajacej najbardziej pozadane cechy dla liderki.
W doradztwie zawodowym okreslenie profilu kandydatki charakterystycznego dla
kierowniczki pozwoli utatwi¢ proces budowania jej $ciezki kariery.
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Streszczenie. Celem badania bylo sprawdzenie, czy kobiety zajmujace stanowiska
kierownicze posiadaja specyficzny repertuar cech z zakresu inteligencji emocjonal-
nej oraz motywacji osiagnie¢. Badanie przeprowadzono na probie 100 kobiet —
50 kierowniczek i 50 podwtadnych (wiek M = 39,04). Do badania zmiennych psy-
chologicznych wykorzystano: Inwentarz Motywacji Osiggnie¢ LMI H. Schulera
i M. Prochaski, w polskiej adaptacji W. Klinkosza i A.E. Sekowskiego (2013), oraz
Dwuwymiarowy Inwentarz Inteligencji Emocjonalnej DINEMO A. Matczak i A. Ja-
worowskiej (2006). Przeprowadzone badania pokazaty, Ze istnieja réznice w obsza-
rze motywacji osiggnie¢ pomiedzy kierowniczkami i podwladnymi. Okazuje sie,
ze kierowniczki r6znig sie od innych pracownic w czynniku pewnosci siebie, a takze
w cechach, takich jak dominacja, dbanie o prestiz i zaangazowanie. Interesujace jest
rowniez to, ze wiele czynnikéw inteligencji emocjonalnej istotnie koreluje z czyn-
nikami motywacji osiagnie¢ w grupie kierowniczek. Zebrane dane mozna wyko-
rzysta¢ w celach rekrutacji oraz wsparcia rozwoju zawodowego i osobistego.
Stowa kluczowe: inteligencja emocjonalna, motywacja osiagnie¢, stanowiska kie-
rownicze

Data wptyniecia: 28.05.2017
Data wptyniecia po poprawkach: 4.12.2017
Data zatwierdzenia tekstu do druku: 31.12.2017



