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PRZETRWANIE PRZEZ ROZWOJ
— kompetencje przysztosci
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Dyplom uczelni wyzszej, certyfikaty jezykowe,
ukonczona edukacja formalna czy nawet doswiad-
czenie w branzy — elementy te nie zawsze moga by¢
wystarczajace do zdobycia i utrzymania satysfakcjo-
nujacej nas pracy. W dobie koniecznosci uczenia sie
przez cafe zycie i aktualizowania swojej wiedzy waz-
na staje sig¢ rowniez dbatos¢ o swoj rozwoj osobisty.
Wspotczesne organizacje coraz czesciej wymagaja
od swoich pracownikow wykazywania sie kompe-
tencjami miekkimi, ktore nie byly priorytetem dla
ksztatcenia akademickiego'.

[

W rozdziale ,,Relacje migdzyludzkie” omo-
wione zostana kompetencje dotyczace zwiazkow
z innymi ludzmi; w tym natomiast skupimy sie na
naszym osobistym funkcjonowaniu. Skoncentrujemy
sie tutaj na wybranych kompetencjach migkkich,
ktore wymieniane byly réwniez jako kluczowe kom-
petencje na rynku pracy w przysztosci: inteligencja
emocjonalna, kreatywnosc, radzenie sobie ze stre-
sem i umiejetnosci organizacyjne.

I C. Kiritsis, Umiejetnosci miekkie towarem deficytowym, ,,Personel i Zarzadzanie”, 8/2019. |
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W OSTATNICH LATACH ROZWO)] OSOBISTY
STAL SIE NIEZWYKLE MODNYM ZJAWISKIEM,
A PRACA NAD NIM JEST TEMATEM NIEZLICZONE]
ILOSCI KSIAZEK, PORADNIKOW CZY WYSTAPIEN
MOTYWACY)NYCH. NIE ULEGA WATPLIWOSCI,
IZ ROZWO)] OSOBISTY MOZEMY TRAKTOWAC
NIEZWYKLE SZEROKO.
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Najczesciej rozumiany jest on jako rozwoj tzw.
kompetencji migkkich zwigzanych z codziennym
funkcjonowaniem.Te z kolei maja swoje zrédto

w zachowaniu ludzi i wywieraja wptyw na ich dzia-
tanie. W odréznieniu od nich kompetencje twarde
zwigzane s3 z praca zawodowy i odnosza sie do
oczekiwanych efektéw i standardow w miejscu
pracy'.

Eksperci z firmy Hays wymieniaja piec¢
kompetencji migkkich kluczowych dla pracodaw-
cow: chec do nauki, zdolnosc¢ adaptacji, umiejetnosé
wspotpracy, umiejetnosci organizacyjne, umiejetno-
sci komunikacyjne. Co wiecej, eksperci prognozuja,
ze do 2030 r. dwie trzecie pracodawcow bedzie
uznawato niektére z kompetencji miekkich za
obowiazkowe?. Z kolei wedtug raportu ,, The Future
of Jobs” Swiatowego Forum Ekonomicznego pro-
gnozowane na 2022 rok kompetencje przysziosci
obejmuja: analityczne myslenie i innowacje, aktywne
strategie nauczania i uczenia sig, kreatywnosc, ory-

ginalnos¢ i inicjatywe, projektowanie i programowa-
nie technologii, krytyczne myslenie i analize, kom-
pleksowe rozwiazywanie probleméw, przywodztwo
i wptyw spoteczny, inteligencje emocjonalna, rozu-
mowanie, rozwiazywanie problemoéw, analiza syste-
moéw i ocene’.

Autorzy innego raportu — ,,Ramie w ramie
z robotem. Jak wykorzystaé potencjat automatyzacji
w Polsce” — dostrzegaja kluczowe kompetencje na
rynku pracy w przysziosci w: kreatywnosci, pracy
w zespole, empatii, krytycznym mysleniu, rozwia-
zywaniu problemow i wykorzystaniu wiedzy tech-
nicznej przy pomocy technologii*. Z kolei eksperci
z PwC na postawie przeprowadzonych badan
twierdza, iz kompetencjami migkkimi najbardziej
pozadanymi w badanych organizacjach s3: rozwia-
zywanie problemoéw, przywodztwo, kreatywnosc
i innowacje, zdolno$¢ przystosowania sie, a takze
wspotpraca i inteligencja emocjonalna®.

I M.Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2000, s. 242-243. 3
2 5 kompetencji migkkich, ktore s3 niezbedne w kazdej branzy, https://businessinsider.com.pl/rozwoj-osobisty/kompetencje-miekkie-jakie-sa-najwa-

zniejsze/212bx9t [dostep: 05.11.2019].
3 The Future of Jobs,World Economic Forum, 2018.

4 Ramie w rame z robotem. Jak wykorzysta¢ potencjat automatyzacji w Polsce, McKinsey&Company, 2018.
5The talent challenge: Harnessing the power of human skills in the machine age, PwC 2017.
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KOMPETENCJE TO PREDYSPOZYCJEW ZAKRESIE WIEDZY, UMIEJETNOSCI
| POSTAW, ZAPEWNIAJACE REALIZACJE ZADAN ZAWODOWYCH NA POZIOMIE
SKUTECZNYM | (LUB) WYROZNIAJACYM, STOSOWNIE DO STANDARDOW
OKRESLONYCH PRZEZ ORGANIZACJE DLA DANEGO STANOWISKA'.

Zatem osoba kompetentna w danym obszarze

nie tylko posiada wiedze i umiejetnosci, lecz takze
wykazuje postawe otwarta na podwyzszanie pozio-
mu swoich kompetencji. Na przyktad kompetencja
zwiazana z komunikacja interpersonalna moze
dotyczy¢ wiedzy na temat stosowania komunikatu
JA, umiejetnosci zastosowania komunikacji niewer-
balnej oraz postawy asertywnej w komunikacji.
Chcac pracowac nad wilasnym rozwojem osobi-
stym, na poczatku warto zadac sobie pytanie, jakie
kompetencje chcielibySmy rozwija¢. Pomocna na
tym etapie moze byc¢ ponizsza tabela zawierajaca
najpopularniejsze kompetencje migkkie, nad kto-

Tab. |. Poziom kompetenciji

rymi mozemy pracowac. Najpierw warto ocenic
na skali do | do 10 obecny poziom posiadanych
kompetencji. Nastgpnie okreslamy poziom pozada-
ny, jaki chcielibysSmy osiagnac.

Nastepnie warto przeanalizowac, poziom
ktorych kompetenc;ji jest obecnie na najwyzszym,
a ktérych na najnizszym poziomie. Spojrzmy
rowniez na poziom pozadany — poziom ktérych
kompetencji chcielibysmy, aby byt na najwyzszym,
a ktérych na najnizszym poziomie. W dalszej
kolejnosci znajdzmy te kompetencije, przy ktérych
istnieje najwieksza réznica pomigdzy stanem
obecnym a pozadanym. Odpowiedz na ostatnie

(na skali 1-10)

Kompetencja Obecny poziom kompetencji Pozadany poziom kompetenciji

(na skali 1-10)

Komunikacja interpersonalna

Wystapienia publiczne

Autoprezentacja

Asertywnosé

Radzenie sobie ze stresem

Zarzadzanie soba w czasie / Umie-
jetnosci organizacyjne

Wspotpraca w grupie

Rozwiazywanie konfliktow

Podejmowanie decyz;ji

Przywodztwo

Zrodto: opracowanie whasne

| H. Krél, Podstawy koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi. [w:] Zarzadzanie zasobami ludzkimi, red. H. Krol, A. Ludwiczynski, Warszawa 2006, s.

82.
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w powyzszych pytah moze by¢ pomocne w wy-
borze tych kompetenc;ji, o ktore warto zadbac
i rozwija¢ w pierwszej kolejnosci.

Gdy juz wiemy, na rozwoju ktorych kom-
petencji zalezy nam najbardziej, warto zastanowi¢
sie, w jaki sposob mozna je rozwijac. Po pierwsze
— praktyka.Trudno o rozwdj jakichkolwiek kompe-
tencji jedynie w teorii. Jesli Twoim celem jest np.
podwyzszenie poziomu kompetencji w zakresie
wystapien publicznych, warto poszukiwac i sa-
modzielnie stwarzac¢ okazje do prezentowan-
ia sie przed audytorium. Dzieki temu bedziesz
mogt przecwiczy¢ zdobyta teorie i zyskaé obycie
z wystapieniami. Umiejetnosci asertywnej komu-
nikacji warto z kolei ¢wiczy¢ w sytuacjach zycia
codziennego, gdy musimy odmowi¢ czyjej$ prosbie,
zwrocic¢ uwage osobie zajmujacej nasze miejsce
w kolejce czy kontaktujac sie z autorytetem. Prak-
tyka daje mozliwos¢ sprawdzenia naszych reakcji na
rozne sytuacje i przetestowania roznych zachowan.
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Oprocz praktyki warto rowniez skorzystaé
ze wskazowek osob, ktore dziela sie swoja wiedza
i doswiadczeniem w danym zakresie. Mamy tu na
mysli zarowno konkretne, rzetelne informacje
na temat np. zasad autoprezentacji, jak i osobiste
doswiadczania ludzi, ktérzy pracowali nad dang
kompetencja i dziela sie wskazowkami. Mozliwos-
ci mamy bardzo wiele: od rzetelnych opracowan
naukowych, poprzez sprawdzone poradniki, az po
wartosciowe podcasty/videocasty. W opracowa-
niach tych warto szuka¢ sprawdzonych narzedzi,
z ktorych wachlarza bedziemy mogli wybraé te nam
odpowiadajace. Ksiazki naukowe czy popularnonau-
kowe daja rowniez szanse na zrozumienie mecha-
nizmow dziafania naszego umystu, co rowniez moze
by¢ pomocne w rozwijaniu danej kompetencji. Na
przyktad zrozumienie skad bierze sig stres pozwala
na spojrzenie na ten proces pod nieco innym katem
niz jedynie na jego negatywne skutki.

Jesli jednak masz poczucie, ze w podwyzsze-




niu poziomu wybranych kompetencji bedziesz
potrzebowat wsparcia z zewnatrz, pomocne moga
okaza¢ sie osoby zajmujace si¢ m.in. rozwojem oso-
bistym.W tym miejscu warto wyjasni¢ podstawowe
roznice pomiedzy profesjami psychologa i coacha.
Psycholog to osoba, ktora ukonczyfa studia psycho-
logiczne i wspiera klientow w wybranych obszarach
(np. trudnosci w relacjach, zmiana zawodowa,
wychowywanie dzieci, strata bliskiej osoby itp.).
Psycholog nie zajmuje sig psychoterapia, nie stosuje
tez leczenie farmakologicznego, natomiast moze
pokierowac nas do innego specjalisty — np. psycho-
terapeuty lub coacha.

COACHING Z KOLEI

TO METODA WSPIERANIA
ROZWOJU PRZEZNACZO-
NA DLA OSOB NIECIERPIA-
CYCH NA ZABURZENIA
PSYCHICZNE.

Skupia sie ona na terazniejszosci i przysztos-
ci klienta; pomaga w podejmowaniu decyzji, obra-
niu celu, motywuje do dziatania.Warto pamieta¢,

Ze coach to nie mowca motywacyjny, najczesciej
pracuje z klientem indywidualnie. Coach nie moze
dawac rad, podsuwac klientowi gotowych ro-
zwiazan, udziela¢ wskazowek, jak powinien sie zach-
owac. Natomiast za pomocga pytan i innych narzedzi
pomaga klientowi w odkryciu wtasnych zasobow
czy motywuje do dziatania. Warto réwniez pa-
mietac, ze coach nie musi by¢ psychologiem ani
psychoterapeuta. Przed wyborem konkretnej osoby
warto zatem sprawdzic jej kwalifikacje, kompetenc-
je i doswiadczenia. Wskazowki, jak wybrac dobre-
go coacha, znajdziemy na stronach stowarzyszen
zrzeszajacych coachow: ICF ICC czy Izba Coachin-
gu, ktore zajmuja sig rowniez przyznawaniem
akredytacji coachom.

Przyjrzyjmy sie zatem najbardziej
kluczowym umiejetnosciom, ktore wskazuja ba-
dacze, jako kompetencje przysztosci: inteligencja
emocjonalna, kreatywnos¢, radzenie sobie ze stre-
sem i umiejgtnosci organizacyjne.

zrédto: unsplash



zrodto: unsplash

Pojecie inteligencji najczesciej kojarzy nam sig z logi-
ka myslenia, dedukcja, wszechstronna wiedza i anali-
tycznym rozumowaniem — stowem: z umystem i rozu-
mem. Istnieje jednak rowniez taki rodzaj inteligencji,
ktéry dotyczy obszaru stereotypowo uznawanego za
catkowicie odwrotny, czyli naszych emoc;ji.

Jeszcze w pierwszej potowie XX wieku
inteligencje powszechnie postrzegano w kategoriach
wskaznika ilorazu inteligencji badanego testami.
Dopiero w latach 80-tych Howard Gardner rozpo-
wszechnit poglad, ze nie istnieje tylko jeden rodzaj
inteligencji, lecz szeroki wachlarz réznych jej rodza-
jow. Pierwotnie Gardner wraz ze wspotpracownika-
mi wyroznili osiem rodzajow inteligencji (logiczno-
-matematyczna, jezykowa, przyrodnicza, muzyczna,
przestrzenna, cielesno-kinestetyczna, interpersonalna,
intrapersonalna), lecz pozniej rozszerzyli te liczbe
do dwudziestu. Kluczowa wedtug badaczy byta nie
ich konkretna liczba, lecz ich wielos¢ i odejscie od
jedynego wskaznika ilorazu inteligencji'.

Mimo iz koncepcja Gardnera spotkata sie
z krytyka z uwagi na brak dowodow empirycznych,

QCJONALNA

data impuls do badan nad inteligencja emocjonalna.
Przytoczeni badacze zainteresowali sig gtownie in-
teligencja interpersonalna i intrapersonalna. Howard
Gardner opisywat inteligencje interpersonalna jako
zdolnos¢ do rozumienia innych osob: tego, co nimi
kieruje, jak pracuja, jak pracowac wspolnie z nimi.
Z kolei inteligencja intrapersonalna jest podob-
na wiasciwoscia, ale skierowana do wewnatrz; to
zdolnosc¢ stworzenia dokfadnego, odpowiadajacego
rzeczywistosci modelu samego siebie i korzystania
z tego modelu dla skutecznego dziatania®. Gardner
zatem w obu rodzajach inteligencji personalnej ktadt
nacisk bardziej na poznawczy charakter emocji niz na
emocje same w sobie.

Dopiero w 1990 roku Salovey i Mayer opi-
sali szczegotowo pofaczenie inteligencji z emocjami
i stworzyli pojecie inteligencji emocjonalnej®. Wedtug
autorow inteligencja emocjonalna dotyczy czterech
obszarow:

a) refleksyjnej regulacji emocji w celu
wspierania rozwoju emocjonalnego i in-

I D. Goleman, Inteligencja emocjonalna, Poznan 2007, s. 70-75.

2 H. Gardner, Multiple Intelligences: The theory in practice, Basic Books, New York 1993, s.9 [za:] D. Goleman, Inteligencja emocjonalna, Poznan

2007,s.75.

3 P.Salovey, J. D. Mayer, Emotional intelligence, ,,lmagination, Cognition and Personality”, 9 (1990),s. 185-211.



telektualnego — w tym otwartos¢ na emocje,
zdolnos¢ do swiadomego $ledzenia emocji oraz an-
gazowania sie w nie lub odtaczania od nich, zdolnos¢
do panowania nad wiasnymi emocjami;

b) porozumienia i analizy emocji, wyko-
rzystywania wiedzy emocjonalnej — w tym
nazywanie emocji, interpretacja znaczenia emocji,
rozumienie uczuc ztozonych, przewidywanie zmian
emocjonalnych;

c) emocjonalnego wspomagania mysle-
nia — w tym dostep do emocji, zmiana indywidualnej
perspektywy poprzez emocje;

d) percepcji, rozwazania i wyrazania emo-
cji — w tym identyfikowanie emoc;ji u siebie i innych,
wyrazanie emocji i potrzeb, rozroznianie szczerych

i nieszczerych wyrazéow emociji‘.

Obok koncepcji Saloveya i Mayera niebagatel-
na role w popularyzacji idei inteligencji emocjonalnej
odegrat Daniel Goleman — autor ksiazek ,,Inteligencja
emocjonalna” i ,Inteligencja emocjonalna w prak-
tyce”. Goleman na podstawie koncepcji Saloveya
w ramach inteligencji emocjonalnej opisuje w swoich
publikacjach pie¢ obszarow:

Tplite
‘w -

a) znajomos¢ wlasnych emocji — dotyczy
samos$wiadomosci, wgladu w samego siebie i rozpo-
znawania emocji w chwili, w ktorej nas ogarniaja;

b) kierowanie emocjami — opiera si¢ na sa-
moswiadomosci i umiejetnosci panowania nad wiasnymi
emocjami;

c) zdoInos¢ motywowania sie — dotyczy kon-
centracji uwagi, samomotywacji, samokontroli oraz
podporzadkowywania emocji wybranym celom;

d) rozpoznawanie emocji u innych — czyli
zdolnos¢ do empatii w oparciu o wiasna samoswia-
domos¢ emociji.

e) nawiazywanie i podtrzymywanie zwiaz-
kow z innymi — umiejetnosc kierowania emocjami
innych osob; dotyczy rowniez przywodztwa i sku-
tecznosci w relacjach interpersonalnych®.

Widzimy zatem, iz ksztattowanie inteligencji
emocjonalnej pozwala na radzenie siebie zarow-
no z wiasnymi emocjami, jak i w relacjach z innymi.
Rozwijanie tego obszaru pomaga w $wiadomosci,
nazywaniu i kontrolowaniu naszych emocji, a takze
rozpoznawaniu emocji u innych i dbaniu o relacje
interpersonalne.

4 P.Salovey, J. D. Mayer, Czym jest inteligencja emocjonalna? [w:] Rozwoj emocjonalny a inteligencja emocjonalna, red. P. Salovey, D. J. Sluyter, Poznan

1999, s.36-37.

5 P. Salovey, J. D. Mayer, Emotional intelligence, ,,Imagination, Cognition and Personality”, 9, 1990, s. 189 [za:] Goleman D., Inteligencja emocjonalna,

Poznan 2007, s.80-81.
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ROZWIJANIE
inteligencji emocjonalnej
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SZEROKIWACHLARZ KORZYSCI KTORY MOZE NIESC ZA SOBAWYSOKI POZIOM INTELIGENC]I EMO-
CJONALNE] SKEANIA DO ZASTANOWIENIA SIE CZY I W JAKI SPOSOB MOZNA JAW SOBIE ROZWIJAC.

Zdaniem Golemana, w przeciwienstwie do zdolno- i stabych stron. Polecaja takze skupienie sig na innych
Sci intelektualnych, ktore pozostaja wzglednie state osobach, nie tylko na sobie, aby spojrze¢ na swiat
przez cate zycie, umiejetnosci emocjonalnych mozna z ich perspektyw, pozna¢ ich poglady oraz zalety
nauczyc si¢ w dowolnym momencie zycia. Autor i wady. Zalecaja takze zadbanie o kontakty interper-
powotuje sie na badania Saloveya i Mayera wedtug sonalne ze wspotpracownikami, a takze prace nad
ktorych inteligencja emocjonalna rozwija sie wraz opanowaniem swoich reakcji w sytuacjach odczuwa-
z wiekiem i doswiadczeniem od okresu dziecinstwa nia ztosci i frustracji’.
az po wiek dojrzaty'. Wiemy juz, ze inteligencja emocjonalna do-
Michael Sanger i Tomas Chamorro-Premuzic tyczy miedzy innymi $wiadomosci wiasnych emoc;ji.
radza, aby w celu rozwijania inteligencji emocjonalnej Cwiczeniem pomagajacym w rozwijaniu tej umiejet-
postawic¢ na prawdziwa samoswiadomos¢, budujac nosci jest tzw. ,,dziennik emoc;ji”.

realistyczny, nie zyczeniowy, obraz wtasnych mocnych

| D. Goleman, Inteligencja emocjonalna w praktyce, Poznan 2007, s. 334-335. 9

2 M. Sanger, T. Chamorro-Premuzic, Jak zwigkszy¢ inteligencje emocjonalna — swoja i innych?, https://www.hbrp.pl/b/jak-zwiekszyc-inteligencje-emoc-
jonalna---swoja-i-innych/yssSNRxQ [dostep: 5.11.2019].
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Do wykonywania tego ¢wiczenia wystarczy Ci notatnik, z ktorego stworzysz ,,dziennik emocji”, oraz dtugopis.
Cwiczenie polega na zapisywaniu, na przykfad raz badz kilka razy dziennie, emocji, ktorych w danym momencie do-
swiadczamy lub doswiadczalismy danego dnia. Mozna rowniez podkresli¢ ich natezenie w skali od | do 10. Pomoc-
ne w tym ¢wiczeniu moga by¢ przyktadowe nazwy emocji, ktore prezentujemy ponizej:

rados¢ akceptacja strach
zaskoczenie smutek obrzydzenie
gniew irytacja mitos¢
ulegtos¢ zdziwienie rozczarowanie
zal pogarda nuda

zal zatroskanie wsciektos¢
pogarda szok podziw

Na podst.: Plutchik R.,A general psychoevolutionary theory [w:] Scherer K., Ekman P. (red.), Approaches to
emotion, Hillsdale, Erlbaum 1984 [za:] Rathus S.A., Psychologia wspofczesna, Wyd. GWP, Gdansk 2006, s. 467.

Dziennik emocji pomaga w koncentracji na przezywanych emocjach, nazywaniu ich, odroéznianiu od siebie podob-
nych emocji i okreslaniu ich natezenia. Innymi stowy buduje swiadomos¢ przezywanych przez nas emocji. Moze tez
by¢ pomocny w radzeniu sobie z zaprzestaniem negowania przezywanych emocji. Tym samym mozemy nastepnie
przeanalizowac, ktore emocje towarzyszyly nam najczescie;.

W dalszych etapach tego ¢wiczenia mozemy zastanowic sie, co najczesciej wywotuje w nas okreslone emocje, co
wptywa na ich intensywnos¢. Warto pamietaé, aby emocje traktowaé przy tym jako pewna informacje: jesli dane
wydarzenie wzbudzito w nas intensywne emocje, by¢ moze jest ono dla nas szczegdlnie istotne.



zrédto: unsplash

Obok $wiadomosci i umiejetnosci nazywa-
nia wiasnych emocji warto pracowac nad kontrola
nad ich wyrazaniem. Jest to szczegolnie wazne przy
doswiadczaniu tzw. emocji negatywnych, gdy nie
radzimy sobie z naszym gniewem, ztoscia czy iryta-
cja i chcielibySmy zmieni¢ swoéj sposéb zachowania
w tych sytuacjach. Warto pamietac, ze kontrolowa-
nie emocji nie oznacza ich tlumienia ani zaprzecza-
nia ich wystepowaniu. Wrecz przeciwnie — warto
Swiadomie zauwazy¢ i zwerbalizowac¢ odczuwana
emocje, przyznac¢ samemu przed sobg, ze jestesmy
zli, wsciekli czy smutni. Nie mozna rowniez czekac
ze zidentyfikowaniem swojej emocji, gdy ich nasilenie
jest juz znaczne. Lepiej wczesniej zdaé sobie sprawe

Z tego, Co przezywamy i co moze byc tego przyczyna.

Pomocny w tym moze by¢ dziennik emocji, opisany
w poprzednim ¢wiczeniu. Warto rowniez sprobo-
wacd zatrzymaé w naszej gtowie potok mysli, ktore
najczesciej towarzysza silnym emocjom i lawinowo
sptywaja do naszego umystu. Zamiast tego warto
przeanalizowac, co spowodowato dana emocje: jakie
wydarzenie, osoba czy ktore stowa wywotaty w nas
tak silna reakcje.

Ponadto psychologowie wymieniaja caty wa-
chlarz metod, ktére moga (cho¢ nie musza) by¢ po-

mocne w sytuacji silnego wzburzenia emocjonalnego:

od gtebokich oddechow i skupieniu sig na procesie
oddychania, poprzez odliczanie, az po rozluznienie

miesni na karku. Oczywiscie sposoby te nie sa uni-
wersalne i prawdopodobnie nie beda skuteczne dla
kazdej osoby. Warto zatem sprawdzi¢, co w naszym
przypadku przyniesie pozadany efekt. Ponadto warto
pamietac, rowniez o wsparciu spotecznym, czyli (jesli
mamy taka mozliwo$¢) porozmawianiu z bliska osoba
o tym, co przezywamy.

Inteligencja emocjonalna to takze umiejet-
nos¢ empatii, wspotodczuwania i rozpoznawania
emoc;ji u innych. W tym obszarze warto wykonac
kolejne ¢wiczenie, ktére proponujemy.

W zyciu codziennym rozwijaniu empatii
sprzyja takze uwaznosc¢ na drugiego cztowieka. Zwia-
zana jest ona z aktywnym stuchaniem podczas roz-
mowy z inng osobg, autentycznym zainteresowaniem
nim i jego sytuacja. Bez tych elementow trudno nam
bedzie prawdziwie wspdtodczuwac emocje innych
ludzi.

Inteligencja emocjonalna nie jest przelotng
moda czy krétkotrwatym obszarem zainteresowania
wspotczesnej psychologii. Jako jedna z kompetencji
przysztosci stanowi wazny i wciaz rozwijany przez
badaczy rodzaj inteligencji przyczyniajacy sie do
poczucia sukcesu i odczuwanego szczescia. Warto
zauwazyd, ze dotyczy zarowno naszego wnetrza, jak
i relacji z innymi ludzmi. Jej rozwijanie moze zatem
by¢ pomocne tak w obszarze zawodowym, jak i pry-
watnym.
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Usiadz wygodnie, w ciszy, tak aby nikt ani nic Cie nie rozpraszato. Przypomnij sobie sytuacje, istotne wydarzenie z
zycia znanej Ci osoby. Moze to by¢ autentyczny cztowiek lub postac z ksiazki lub filmu. Nastepnie zastanow sig, jakie
emocje moze przezywac osoba w danej sytuacji? O czym mysli? Co odczuwa? Czego potrzebuje? Sprobuj wezuc sie
W sytuacje tej osoby, tak jakby dotyczyta ona Ciebie samego. Jak Ty czutbys sie w danym momencie!?

Inny wariant tego ¢wiczenia zakfada takze wczucie sie w sytuacje autentycznej osoby, ktorej nie lubimy. Czy wowczas
potrafimy rowniez odczuwac wobec niej empatie i zrozumie¢ motywy jej postepowania?



Kolejna kompetencja wymieniang jako kluczowa na
rynku pracy w przysztosci jest kreatywnos¢, wiaza-
na tez z innowacyjnoscia, tworczoscig, kreatywnym
rozwiazywaniem problemow czy generowaniem
pomystow. Co ciekawe przymiotnikiem ,kreatywny’
okreslamy wspotczesnie nie tylko ludzi, lecz takze
zachowania czy organizacje. Mimo wystepowania ta-
kiej tendencji, Krzysztof Szmidt traktuje kreatywnosc
jako zdolnosc¢ cztowieka do w miare czestego gene-
rowania nowych, wartosciowych wytworow (rzeczy,

b

idei, metod dziatania itp.)'. Zdaniem autora pojecie
kreatywnosci powinno odnosic sie jedynie do zacho-
wan i cech cztowieka, nie za$ do miejsca pracy czy
instytucji. Szmidt traktuje rowniez zamiennie pojecia
wkreatywny” i ,,tworczy”, argumentujac, iz tworczosc
jest istota kreatywnosci?. Nieco inaczej postrzega

z kolei innowacyjnos¢, opisujac ja jako zdolnos¢

do wprowadzania nowych pomystéw w zycie®. Tym
samym kreatywnosc to pojecie opisujace, jak dana
osoba mysli, a innowacyjnos¢ — w jaki sposéb dziata*.

| K. Szmidt, Pedagogika tworczosci, Sopot 2013, s. 83.
2 Tamze, s. 83-84.
3 Tamze, s. 89-90.

4 Drozdowski R.i in.,Wspieranie postaw proinnowacyjnych przez wzmacnianie kreatywnosci jednostki,Warszawa 2010, s.21.
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WIELU BADACZY OPISUJE, CZYM CHARAKTERY-
ZUJA SIE OSOBY KREATYWNE. MOGA ONE
POSIADAC CECHY, TAKIE JAK: OTWARTOSC

NA DOSWIADCZENIE, DOCIEKLIWOSC,
WRAZLIWOSC, SPRZECZNOSC WEWNETRZNA,
WYTRWALOSC, NONKONFORMIZM, WYSOKA

MOTYWACJE WEWNETRZNA, TOLERANCY]NOSC,

ZORIENTOWANIE NA PRZYSZtOSC, SKEONNOSC

DO RYZYKA, ODWAGE, POZYTYWNY STOSUNEK

DO SIEBIE, POCZUCIE WARTOSCI,
SAMOAKCEPTACJE, WYSOKA SAMOOCENE,
ODPOWIEDZIALNOSC, SILE EGO, DOJRZALOSC
EMOCJONALNA, PLASTYCZNOSC, SZEROKIE,
CHOC WYBIORCZE ZAINTERESOWANIA'.



Ponadto cztowiek kreatywny potrafi trafnie rozpo-
znawac problemy, bada¢ nowe mozliwosci, wycho-
dzac poza schematy myslowe, posiada zdolnos¢ ela-
stycznego myslenia, szacowania wielu mozliwosci,
odkrywania pobocznych aspektéw problemu. Jest
rowniez oryginalny, silnie zmotywowany do pracy,
ma duze doswiadczenie, szczegdlne umiejetnosci,
wilasny know-how, nie zadowala sig¢ pierwszym
pojawiajacym sie rozwiazaniem, cechuje go duza
ilos¢ energii i odpornosc¢ na stres. Posiada zdolnos¢
oceny faktéw pod katem rozpoznawania nosnych
rozwiazan, wydobywania obiecujacych pomystow,
potrafi krytycznie spojrze¢ na mankamenty?.

Co ciekawe, naukowcy Uniwersytetu
Harvarda odkryli, ze za kreatywne myslenie od-
powiedzialne jest pofaczenie trzech obszarow
w moézgu cztowieka odpowiadajacych za skupie-
nie, za swobodny przeptyw mysli oraz za wybor
najbardziej istotnego dla mézgu zadania®. Zatem
na kreatywnosc sktada sie szeroki wachlarz cech
i umiejetnosci pozwalajacych na efektywne tworze-
nie nowych pomystéw i rozwiazywanie problemow.

Aby rozwija¢ w sobie powyzsze cechy
i umiejetnosci istotne jest Srodowisko pracy, w kto-
rym funkcjonujemy na co dzien. Tworczosc i inno-
wacyjnos$é moze ponadto w diugofalowej perspek-
tywie przektadac sig¢ na ekonomiczny zysk firmy
i jej rozwoj. Necka wymienia elementy tworczego
klimatu w miejscu pracy:

a) zadania i cele firmy stanowia wyzwanie dla pra-
cownikow;

b) pracownicy odczuwaja wolnosc i brak skrepo-
wania, kiedy podejmuja inicjatywy i nowe zadania;
c) nowe pomysty spotykaja sie ze wsparciem innych
wspotpracownikow i przetozonych;

d) pracownicy nie odczuwaja leku przy zgtasza-
niu nowych pomystow, moga dyskutowac o nich
w swobodnej atmosferze;

e) wystepuje tolerancja na umiarkowane ryzyko

i sytuacje nie w petni okreslone®.

Analogicznie czynnikami tworzacymi bariery
dla twoérczosci w miejscu pracy moga by¢ miedzy
innymi: niewtasciwy system zachet i premii, brak
poczucia kontroli nad wtasna praca, narzucanie

zrédto: unsplash

tematow, brak wiary w sukces, nadmierna kontrola
i krytycyzm, brak czasu na myslenie o problemie,
nacisk na zachowanie statusu quo, nieche¢ do
podjecia ryzyka, rywalizacja miedzy pracownikami®.
Dodatkowo, aby pobudza¢ kreatywnosc¢ zespotu,
Rebecca Shambaugh radzi, aby nie dopuscic¢ do blo-
kowania kreatywnosci pracownikow przez sztywne
procesy i reguty obowiazujace w organizacji, a takze
wspieraé cztonkow zespotu w odkrywaniu swoich
talentow i rozwijaniu postawy prorozwojowej’. Tym
samym czynniki sprzyjajace i hamujace myslenie
tworcze w miejscu pracy dotycza zaréowno posta-
wy kierownictwa, kultury organizacyjnej, atmosfery
migedzy wspotpracownikami, stylu zarzadzania, jak

i dostgpnych zasobow.

| Kosieradzka A., Krupa A., Stanistawiak E. i in., Metody i techniki pobudzania kreatywnosci w organizacji i zarzadzaniu, Krakéw 2013, s. 50. 13
2 M. Nollke, Techniki kreatywnosci. Jak wpadaé na lepsze pomysty, Warszawa 2008, s. | 7-18 [za:] O. Samuel-Idzikowska, Kreatywnos¢ jako kompe-
tencja zawodowa [w:] Kreatywnos¢é w praktyce biznesowej, red. J. Bienkowska, £6dz 2017, s. 45-59.

3 Co decyduje o geniuszu? Badania na temat kreatywnosci, https://www.rp.pl/Cywilizacja/ 1801 19320-Co-decyduje-o-geniuszu-Badania-na-te-

mat-kreatywnosci.html [dostep: 5.11.2019].

4 G. Ekvall, L. Ryhammar, The Creative Climate: Its Determinants and Effects at a Swedish University, ,,Creativity Research Journal”, 12/1999, 303-310

[za:] E. Necka, Psychologia tworczosci, Sopot 2012, s. 161.

5T.M.Amabile, Crealivity in context, ,VWestview Press”, Boulder, CO 1996 [za:] Psychologia twoérczosci, dz. cyt., s. 162.
6 R. Shambaugh, Cztery sposoby na pobudzenie kreatywnosci swojego zespotu, https://www.hbrp.pl/b/cztery-sposoby-na-pobudzenie-kreatywnos-

ci-swojego-zespolu/PIHJmMlaj [dostep: 5.11.2019].
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Cechowanie sie kreatywnoscia moze przynosic¢
korzysci w zyciu prywatnym i zawodowym. Gene-
rowanie nowych pomystow, rozwiazywanie nie-
standardowych probleméw czy tworzenie czego$
niewymyslonego do tej pory moze pomoc zaréwno
w osiaganiu sukcesdw w pracy, rozwijaniu wiasne-
go biznesu, jak i w zyciu rodzinnym. Warto zatem
rozwija¢ w sobie kreatywnos¢ w takim stopniu,

w jakim jest ona podatna na ksztattowanie. Badania
wskazuja, ze geny determinuja jedynie 10% zmien-
nosci w obszarze potencjatu kreatywnosci, a wiec
istnieje niematy zakres mozliwy do ksztattowania'.
Dlatego ponizej przedstawimy sposoby, dzigki kto-
rym mozemy samodzielnie zwigksza¢ poziom naszej
kreatywnosci.

Pierwsza grupa ¢wiczen ktora moze by¢
pomocna w rozwijaniu witasnej kreatywnosci sa
techniki wspomagajace tzw. myslenie dywergen-
cyjne. Polega ono na wytwarzaniu wielu réznych
pomystéw w odpowiedzi na otwarte problemy. Jego
przeciwienstwem jest myslenie konwergencyjne,
czyli poszukiwanie jednego poprawnego rozwiazania
problemu? Przykfadami problemoéw otwartych roz-

wijajacych myslenie dywergencyjne moga by¢ dwa
testy autorstwa Guilforda:

a) test niezwyklych zastosowan — polega na
wymysleniu w ciagu 3-5 minut niezwyktych zastoso-
wan zwyczajnego przedmiotu, np. mtotka czy cegty;
b) test odlegtych konsekwencji — polega na
wymysleniu, co sie stanie w wyniku jakiego$ niezwy-
ktego stanu rzeczy, np. ludzie posiadaja nieparzysta
liczbe konczyn lub co trzeci cztowiek jest przyby-
szem z innej planety®.

Inne ¢wiczenia sprzyjajace mysleniu dywergencyjne-
mu to:

a) ¢wiczenia plynnosci stownej (badaja
tatwos¢ wytwarzania pomystow) — jedno z nich
polega na wymysleniu jak najwiekszej ilosci odpo-
wiedzi na pytania typu: co robi burza/mroz/$wit/
nedza? W innym nalezy w ciagu 5 minut wymysli¢
jak najwiecej stow konczacych sie np.na ,,-ca” lub
zaczynajacych na ,,an”.

| T. Chamorro-Premuzic, Kreatywnosci mozna nauczy¢, https://www.hbrp.pl/b/kreatywnosci-mozna-nauczyc/UciiOfjP [dostep: 5.11.2019]. 15

2 Psychologia tworczosci, dz. cyt., s. 28.

3 Guilford ).P, Natura inteligencji cztowieka, PWN,Warszawa 1978, [za:] Psychologia tworczosci, dz. cyt.,, s. 29.



b) éwiczenia gietkosci myslenia (badaja
roznorodnosc wytworzonych pomystéw) — polegaja
na wymysleniu jak najwiekszej ilosci odpowiedzi

na pytania typu: co bytoby bardziej zabawne, gdyby
byto szybsze? Co bytoby ciekawsze, gdyby byto duzo
mniejsze!?

c) éwiczenia oryginalnosci myslenia (badaja
wytwarzanie nietypowych pomystéw) — polega na
wymysleniu odpowiedzi na pytania typu: jak inaczej
mozna nazwac np. korkociag/sms/wczasy all inclusi-
ve! Wersja alternatywna polega na okresleniu, czym
jest np.: goutuhyd/mrihydia/luszmodoklizm? Inne
¢wiczenie oryginalnosci myslenia dotyczy wyobraze-
nia sobie, Ze jutro masz zwofac wielka konferencje
prasowa, na ktorej poinformujesz swiat o tym, ze
wymyslite$ najbardziej niestworzong rzecz na $wie-
cie. O czym poinformujesz dziennikarzy?*

Krzysztof Szmidt proponuje ponadto sze-
reg ¢wiczen stymulujacych ciekawos¢ poznawcza
i tzw. myslenie pytajne. Wedtug autora ciekawos¢
jest motorem napedowym tworczosci, dzieki ktorej
podejmujemy czynnosci badawcze i ktéra umozliwia
osiagniecie dtugofalowych celéw. Myslenie pytajne
z kolei jest pobudzane przez ciekawos$¢ poznacza
i polega na dostrzeganiu, formutowaniu i redefinio-
waniu pytan problemowych?®. Ponizej przedstawiamy
kilka przyktadowych ¢wiczen stymulujacych cieka-
wos¢ poznawcza i myslenie pytajne.

a) Cwiczenie ,,Czy to nie dziwne?” polega
na zastanowieniu si¢ nad powszechnie wystepuja-
cymi zjawiskami czy rzeczami, np. czy to nie dziwne,
ze chleb z naszej kulturze jest podstawa menu?
Dlaczego witasnie chleb, a nie co$ innego? Czy to nie
dziwne, ze chleb powstaje z réznych rodzajow mak
i ze trzeba go piec? A czy mozna uzyskac chleb bez
pieczenial

b) Cwiczenie ,,Co jest interesujacego
Ww...?” polega na wymysleniu odpowiedzi na to py-
tanie w odniesieniu do zwyczajnych rzeczy, np. rozy,
cukru, fal morskich.

c) €wiczenie polega na dokonczeniu py-
tan typu: czy aby na pewno...? Jak to
mozliwe, ze do tej pory? Warto by zba-
daé, czy...? Ciekawe, jak to jest...?

d) €wiczenie ,,Co mnie dziwi?” polega na
wypisaniu spraw, ktore wprawiaja nas w zdumienie

i zadziwienie®.

Powyzsze ¢wiczenia to oczywiscie jedynie
przyktady, ktére mozemy samodzielnie realizowac
aby rozwijac nasza kreatywnosé. Ich wspdlnym mia-
nownikiem jest stworzenie mozliwosci do myslenia
poza utartym schematem rozumowania i wychodze-
nia poza znane nam ramy.W tym celu mozna row-
niez wziac udziat w zorganizowanych warsztatach
— treningach kreatywnosci — ktére réwniez moga
pomoc ham w rozwijaniu tworczego myslenia.

| Pedagogika tworczosci, dz. cyt., s. 487-490.
2 Tamze, s. 483-484.
3 Tamze, s. 484-486.
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Cwiczenia na pobudzanie indywidualnej kreatyw-
nosci mozemy wykonywac samodzielnie. Jednak
warto poznac réowniez techniki, ktére wspomagaja
tworcze myslenie w wersji grupowej, gdy w zespole
naszym zadaniem jest stworzenie czego$ nowego
badz znalezienie rozwiazania danego problemu.
Obok powszechnie znanej ,,burzy mozgow” kon-
centrujacej si¢ na swobodnym wymyslaniu i niekry-
tykowaniu pomystow przed ich pdzniejsza ocena,
warto poznac rowniez metode szesciu kapeluszy
myslowych Edwarda de Bono.

Metoda ta pomaga spojrze¢ na dane zagad-
nienie z réznych perspektyw i punktow widzenia,
dzieki czemu utatwia znalezienie rozwiazania pro-
blemu. Symboliczne wktadanie na glowy uczestni-
kow dyskusji kolejnych kapeluszy przeprowadza ich
przez wszystkie aspekty danego problemu. Zasada
tej metody jest, ze w danym momencie wszyscy
uczestnicy uzywaja tylko jednego, tego samego
kapelusza. Dany kapelusz, czyli dany aspekt sprawy,
moze byc¢ przez uczestnikow wkiadany i zdejmowa-
ny wielokrotnie. Szes¢ kapeluszy myslowych to:




a) biaty kapelusz — symbolizuje fakty, twarde
dane, sprawdzone informacje dotyczace problemu,
b) zielony kapelusz — oznacza nowe rozwiaza-
nie danego problemu, symbolizuje tworcze pomysty,
c) zotty kapelusz - jego zatozenie oznacza dys-
kusje na temat pozytywnych aspektow, zalet i ko-
rzysci przedstawionego wczesniej rozwiazania,

d) czarny kapelusz — w przeciwienstwie do
z6ttego symbolizuje stabsze strony, trudnosci, nie-
bezpieczenstwa i ryzyka towarzyszace zaprezento-
wanemu rozwiazaniu,

e) czerwony kapelusz — oznacza emocje (po-
Zytywne i negatywne) wywotywane w uczestnikach
przez przedstawione rozwiazanie,

f) niebieski kapelusz — petni role kontrolna,
sprawdza, czy inne kapelusze sa wykorzystywane
W rownym stopniu.

Metoda ta pozwala réowniez na uporzadko-
wanie dyskusji i catoSciowe rozwazenie wszystkich
aspektow danej sprawy'.

Inng metoda wspomagajaca grupowe wymy-
slanie nowych pomystow jest SCAMPER autorstwa
Boba Eberlego. Metoda ta ma na celu pobudzanie
myslenia dywergencyjnego, generowanie duzej
liczby réznorodnych pomystow oraz poszukiwanie
nowych kierunkow zastosowan i ulepszen dla ist-
niejacych rozwiazan. SCAMPER to akronim siedmiu
angielskich stow, stanowiacych podpowiedzi dla
generowania i ulepszania istniejacych rozwiazan:

a) zastap (substitude) — Czym/kim mozna
zastapic istniejace rozwiazanie? Wprowadzi¢ nowe
materiaty, procesy, funkcje, podejscie?

b) facz (combine) — Pofaczy¢ z czyms innym?
Zastosowad mieszaning? Dwa w jednym?

c) zapozyczaj (adapt) — Do czego to jest po-
dobne? Co mozna skopiowad?

d) modyfikuj (modify) — Ulepszy¢? Nadaé
nowa forme? Cos dodad/odjac? Zmniejszyc/zwiek-
szyc?

e) znajdz nowe zastosowania (put to
other uses) — Uzy¢ do innych celow? W innej
funkciji?

f) eliminuj (eliminate) — Co wyeliminowac,
pominac¢? Czy wszystko jest niezbedne i potrzebne?
g) przearanzuj (rearrange) —VWez pod uwage
przeciwienstwo. Przekreci¢? Postawi¢ do gory no-
gami? Zmieni¢ kierunek?

Metoda ta to ztozona procedura tworcza,
w ktorej nastepuje wiele operacji poznawczych
odpowiedzialnych za odkrycia i wynalazki®.

Zaprezentowane metody i ¢wiczenia stuza
podwyzszaniu poziomu kreatywnosci. Kompe-
tencja ta, jako jedna z wymienianych kompetencji
przysztosci na rynku pracy, moze by¢ pomocna
w zyciu zawodowym podczas generowania nowych
pomystow czy rozwiazywania problemow. Moze
takze by¢ przydatna w zyciu osobistym i rodzinnym,
stanowiac pomystowy sposob na tworcze spedza-
nie czasu z najblizszymi.

| E.de Bono, Szes¢ kapeluszy myslowych, Gliwice 2007.

2 B. Eberle, Scamper: Games for Imagination Development, ,,Prufrock Press”,Waco 1996 [za:] Pedagogika tworczosci, dz. cyt., s. 539-540.
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RADZENIE SOBIE
STRESENN

STRES NIERZADKO POSTRZEGANY JEST JAKO JEDNO Z NAJWIEKSZYCH ZA-
GROZEN NASZYCH CZASOW. CIAGLY POSPIECH, NIEPOROZUMIENIAW DOMU,
KONFLIKTY W PRACY MOGA POWODOWAC WRAZENIE, ZE STRESUJEMY SIE
CORAZ WIECEJ | CZESCIE|.WEDLUG WYNIKOW BADANIA ,, THE WORKFORCE
VIEW IN EUROPE 2017” PRZEPROWADZONEGO NA ZLECENIE ADP 22% OSOB
BADANYCH W POLSCE DEKLARUJE, IZ CODZIENNIE DOSWIADCZA STRESU

W MIEJSCU PRACY, KOLEJNE 24% — RAZW TYGODNIU, A 34% — RAZW MIESIA-
CU'.CZY WYOBRAZASZ SOBIE JEDNAK ZYCIE CALKOWITE POZBAWIONE
STRESU? W TEJ CZESCI ROZDZIALU WYJASNIMY, IZ PEWNA DAWKA STRESU NIE-
KONIECZNIE MUSI BYC DLA NAS NEGATYWNA. POWIEMY ROWNIEZ,W JAKI
SPOSOB POWSTAJE STRES | JAK SOBIE RADZIC Z JEGO NADMIAREM.

I M. Kaczmarczyk, Polski pracownik zestresowany najbardziej w Europie.Ale i tak lubi swoja prace, 19
https://www.newsweek.pl/polska/spoleczenstwo/polacy-i-stres-w-pracy-najwyzszy-wskaznik-stresu-w-europie/nr4q042 [dostep: 5.11.2019].



Powstawanie stresu

Potocznie stres rozumiany jest jako reakcja naszego
ciata na sytuacje zagrozenia zwana reakcja ,,walki lub
ucieczki”. Zostata ona wyksztatcona przez organizm
ludzki przed tysiacami lat i podlegamy jej nadal,
pomimo zmiany warunkéw srodowiskowych. Jednak
w czasach prehistorycznych zrodtem stresu mo-

gto byc¢ na przyktad dzikie zwierze, dlatego reakcja
przygotowania organizmu do wysitku fizycznego

w postaci ucieczki przed nim lub proby podjecia
walki byfa jak najbardziej uzasadniona i pomocna.
Wspotczesnie rzadziej stresorem bywa fizyczne za-
grozenie, a czesciej miedzy innymi konflikty z innymi
ludzmi, stad nie potrzebujemy juz zazwyczaj przy-
gotowania naszego ciafa do intensywnego wysitku.
Reakcja ,,walki lub ucieczki” pozostata jednak nie-
zmienna. Biora w niej udziat ukfady: nerwowy i hor-
monalny, powodujac uwolnienie hormonow w ilosci
niedostosowanej do zagrozen, jakie stawia przed
wspotczesnym cztowiekiem jego srodowisko. Reak-
cja ,,walki lub ucieczki” powoduje szereg nastepstw

OCENA
PIERWOTNA
Znaczaca
Znaczenie neutralna
sytuacji
pozytywna

Rys. |. Mechanizm powstawania stresu

W organizmie, m.in. przyspieszone tetno, napigcie
miesni, wyostrzenie zmystéw itd., ktore przygoto-
wuja ciato do spodziewanego wysitku fizycznego'.

Lekarz Hans Seyle, ktory wprowadzit do literatury
pojecie stresu, definiuje go jako nieswoista reakcje
organizmu na wszelkie wymagania stawiane nam

Z Zewnatrz, zaréwno te przyjemne, jak i nieprzy-
jemne?. Z kolei badacze Richard Lazarus i Susan
Folkman opisuja go jako okreslong relacje miedzy
cztowiekiem a otoczeniem, ktora oceniana jest
przez osobe jako obciazajaca lub przekraczajaca jej
zasoby i zagrazajaca dobrostanowi®. Zatem w sytu-
acji potencjalnego stresu nasz umyst najpierw ocenia
dane zdarzenie jako znaczace lub nie. Nastepnie,
gdy sytuacja okaze sie dla nas znaczaca, dokonujemy
oceny, czy bedziemy w stanie sobie z nia poradzi¢.Te
dwa etapy ocen nazywamy oceng pierwotng i wtor-
na. Schematycznie prezentuje je ponizszy rysunek.
Ocena pierwotna pozwala odpowiedzie¢ na pytanie,

OCENA
WTORNA

stres

oszacowanie
mozliwosci
poradzenia

sobie brak stresu

Zrodto: opracowanie whasne na podst. Terelak |.F, Cztowiek i stres, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz-War-

szawa 2008, s. 63-65.

I N. Oginska-Bulik, Z. Juczynski, Osobowos¢, stres a zdrowie,Warszawa 2008, s. 46.

2 H. Selye, Stres okietznany,Warszawa 1977,s.25-26.

3 R. Lazarus, S. Folkman, Stress, appraisal, and coping, New York 1984.
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czy dana sytuacja jest dla nas istotna i jakie ma dla

nas znaczenie. Mamy tutaj do wyboru trzy odpowie-
dzi:

a) sytuacja jest neutralna, bez znaczenia,
b) jest pozytywna i sprzyja naszym celom,
¢) sytuacja jest dla nas znaczaca.

Jesli ocenimy sytuacje jako znaczaca, podczas
oceny wtornej nastepuje oszacowanie mozliwosci
poradzenia sobie z dana sprawa. Tutaj bierzemy pod
uwage dostepne nam zasoby, mozliwe wsparcie
Z zewnatrz czy nasze wczesniejsze doswiadczenia
w podobnych sytuacjach. Na tej podstawie okre-
slamy, czy jestesSmy w stanie poradzic¢ sobie z dang
sytuacja, czy nie*. Owe zasoby moga dotyczy¢ na
przyktad naszej wiedzy i umiejetnosci czy mozliwo-
sci finansowych dotyczacych radzenia sobie z dana
sytuacja.

Przyktadem ilustrujacym powyzej opisany
mechanizm moze by¢ sytuacja otrzymania niespo-
dziewanego wezwania do zapfaty zalegtego podat-
ku, o ktorym zapomnieli$my. Sytuacje te mozemy
ocenic jaka znaczacy, wiazaca sie z potencjalnymi
problemami z Urzedem Skarbowym w przypad-
ku zignorowania sprawy. Ocena wtérna w tym
przypadku moze dotyczy¢ oszacowania, czy nasza
obecna sytuacja finansowa pozwala na bezproble-
mowa zapfate zalegtosci. Jesli tak, oznacza to, ze
nasze zasoby (w tym przypadku zasoby finansowe)
przewyzszaja wymagania (kwota podatku do zapta-
ty).Wowczas zaistniata sytuacja moze w ogole nie

wywotaé w nas objawow stresu. Pamigtajmy row-
niez, ze wspomniane zasoby moga dotyczyc rowniez
mniej wymiernych elementéw. Mozemy na przyktad
nie mie¢ wystarczajacych srodkow na zapfate podat-
ku, lecz posiadamy mozliwos¢ pozyczenia pieniedzy.
Mozemy takze miec zasoby w postaci naszych ze-
sztorocznych doswiadczen, gdy bylismy w podobne;j
sytuacji i otrzymali$my zgode na roztozenie kwoty
podatku na raty. Wszystkie te zasoby moga sprzyjac
temu, Ze sytuacja na pierwszy rzut oka stresujaca
moze nie wywofac u nas takiej reakcji.

Oceny: pierwotna i wtorna zachodza prak-
tycznie jednoczesnie i wzajemnie na siebie wptywaja.
To, czy wystapi u nas reakcja stresowa, czy nie, nie
zalezy od obiektywnej sytuacji zewnetrznej, lecz
od naszej wiasnej oceny konkretnej sytuacji. Stad
whiosek, ze taka sama sytuacja moze by¢ réznie
postrzegana przez rozne osoby, w zaleznosci od
ich zasobow i wczesniejszych doswiadczen. Przypo-
mnij sobie na przyktad sytuacje trudnego egzaminu
w szkole, matury czy egzaminu na prawo jazdy.
Wszystkie osoby postawione sa w takiej samej
potencjalnie stresujacej sytuacji, jednak ich reak-

Cje zazwyczaj roznia sig od siebie. Jedni nerwowo
powtarzaja materiat, inni spokojnie czekaja na swoja
kolei. Wynika wiec z tego, iz to nie sama sytuacja
powoduje objawy stresu, lecz nasza subiektywna
ich interpretacja. Stad mowimy czasem, ze stres
powstaje ,,w naszej glowie”, a nie w srodowisku
zewngtrznym.

4 ). ETerelak, Cztowiek i stres, Bydgoszcz-VVarszawa 2008, s. 63-65.
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Czynniki, ktére najczesciej wywotuja u nas stres
nazywamy stresorami'. Moga by¢ one zwiazane

z warunkami fizycznymi srodowiska, w ktorym
przebywamy, np. hatas, nieodpowiednie oswietlenie,
zanieczyszczenia, zbyt niska badz zbyt wysoka tem-
peratura. Stresory moga dotyczy¢ takze sfery psy-
chologicznej zwiazanej z konfliktami, przeszkodami
w osiagnieciu celu, przeciazeniem, sytuacja zagro-
zenia czy niepewnosci. W sytuacjach zawodowych
zrodtami stresu moga by¢ np. przeciazenie fizyczne
i umystowe praca powodujace obnizenie poziomu
funkcjonowania pracownika; jakosciowe przeciazenie
praca zwiazane z koniecznoscia wykonywania zadan
niejasnych czy pod presja czasu; niesprawiedliwe
traktowanie przez przetozonych, niedostrzeganie
zastug pracownika, brak uznania czy mozliwosci
wspotdecydowania®. Ponadto zrodtem stresu moga
by¢ takze zaburzenia snu.

Wachlarz stresoréw jest niezwykle szeroki,
dlatego warto zadad sobie pytanie, co dla nas osobi-
Scie jest najwigkszym czynnikiem stresujacym. Aby
zidentyfikowad nasze subiektywne stresory, warto
zapisywac sytuacje, w ktorych odczuwalismy stres.
Nastepnie mozna podzieli¢ je na te zwiazane z pra-
3, Zyciem prywatnym czy innymi sferami. Lista taka
moze stuzy¢ zastanowieniu sig, na ktore z wymienio-
nych sytuacji mamy wptyw, a ktére leza poza nasza
kontrolg. Poza tym, najbardziej oczywistym sposo-
bem radzenia sobie ze stresem jest unikanie sytuacji,
ktore nas stresuja, oczywiscie tych, ktorych mozemy
unikac. Jesli zatem w ostatnich miesiacach najczest-

szym zrodtem stresu byt dla nas kontakt z konkret-
na osobg, by¢ moze warto zwyczajnie ograniczy¢
spotkania z nia. Z kolei w przypadku, gdy ostatnio
najczesciej stresowato nas poczucie braku czasu na
realizacje zawodowych zadan, remedium moze by¢
delegowanie czesci obowiazkow innym lub nieprzyj-
mowanie na siebie kolejnych zobowiazan.

Wiemy juz, ze wystepowanie stresu zalezy
od naszej interpretacji danej sytuacji. Istnieja jednak
sytuacje, ktore u wiekszosci osob moga wywotywac
objawy stresu.Temat ten podjeli Thomas Holmes
i Richard Rahe, ktorzy na podstawie przeprowadzo-
nych badan stworzyli listg 43 sytuacji stresowych
i nadali im rangi, poczynajac od zdarzen najbardzie;j,
a konczac na najmniej stresujacych. Narzedzie to —
kwestionariusz stresu (Social Readjustment Rating
Scale) — znajduje sie w tabeli ponizej. Mozna zazna-
czy¢ w niej zdarzenia, ktore miaty miejsce w naszym
zyciu w minionym roku. Suma ich punktow wskazuje
poziom doswiadczanego stresu’.

Wedtug badan Holmesa i Rahe’a im
wieksza liczba jednostek stresu, tym wigksze
prawdopodobienstwo zachorowania na chorobe
somatyczna. Stad w przypadku znacznej liczby
sytuacji stresowych, ktére wydarzyty si¢ w naszym
Zyciu w ciagu minionego roku, warto rozwazy¢
wieksza dbatos¢ o wihasne zdrowie i zastanowic sie
nad sposobami radzenia sobie ze stresem w celu
obnizenia ryzyka wystepowania jego negatywnych
konsekwencji.

| Stres okietznany, dz. cyt., s. 24.

2 Z. Ratajczak,Wsparcie spoteczne w srodowisku pracy a stres i jego skutki zdrowotne [w:] Psychologiczna problematyka wsparcia spotecznego

i pomocy, red. Z. Ratajczak, Katowice 1994, s. 59.

3 T.H. Holmes, R. H. Rahe, The Social Readjustment Rating Scale, Journal of Psychosomatic Research 1967, I 1,213-218.



Tab. |.: Kwestionariusz stresu (Social Readjustment Rating Scale)

Doswiadczenia w minionym roku: TAK NIE PUNKTY
l. Smier¢ wspotmatzonka 100
2. Rozwéd 73
3. Separacja matzenska 65
4. Pobyt w wiezieniu 63
5. Smier¢ bliskiego cztonka rodziny 63
6. Zranienie ciata lub choroba 53
7. | Zawarcie matzenstwa 50
8. Zwolnienie z pracy 47
9. Pogodzenie sie ze sktéconym wspétmatzonkiem 45
10. | Przejscie na rente lub emeryture 45
Il. | Choroba w rodzinie 44
12. | Ciaza 40
13. | Ktopoty w pozyciu seksualnym 39
14. | Powigkszenie sie rodziny 39
I5. | Rozpoczynanie nowej pracy zawodowe;j 39
16. | Zmiany w dochodach finansowych 38
17. | Smier¢ bliskiego przyjaciela 37
18. | Zmiana zawodu 36
19. | Wzrost konfliktéw matzenskich 35
20. | Hipoteka na ponad 40.000 zt 31
2]. | Wiadomos¢ o koniecznosci zwrotu wiekszego dtugu lub pozyczki 30
22. | Zmiana stopnia odpowiedzialnosci w zyciu zawodowym 29
23. | Opuszczenie przez dzieci domu rodzinnego 29
24. | Kiotnie i starcia z krewnymi wspotmatzonka 29
25. | Wzmozenie wysitku dla wykonania jakiego$ zadania 28
26. | Poczatek lub zakonczenie pracy zawodowej wspétmatzonka 26
27. | Rozpoczecie lub zakonczenie nauki szkolnej 26
28. | Zmiany standardu, poziomu zycia 25
29. | Zmiany osobistych nawykow i przyzwyczajen 24
30. | Starcia z szefem 23
31. | Zmiany warunkéw pracy lub najblizszego otoczenia 20
32. | Zmiana mieszkania 20
33. | Zmiana szkoty 20
34. | Zmiany w spedzaniu wolnego czasu 19
35. | Zmiany w praktykach religijnych 19
36. | Zmiany w nawykach zycia towarzyskiego 18
37. | Hipoteka lub zaciagniecie dtugu ponizej 40.000 zt 17
38. | Zmiana nawykow snu 16
39. | Zmiany czestosci spotkan rodzinnych 15
40. | Zmiany nawykéw zywieniowych 15
41. | Urlop 13
42. | Swieta Bozego Narodzenia 12
43. | Mate naruszenie przepiséw prawnych I
SUMA

Zrédto: Holmes, T.H.,Rahe,R.H., The Social Readjustment Rating Scale, Journal of Psychosomatic Research 1967,
11,213-218
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SIRES

- przyjaciel czy wrég?

WBREW POWSZECHNE] OPINII, STRES NIE
ZAWSZE WIAZE SIE JEDYNIE Z NEGATYWNYMI
KONSEKWENCJAMI. WSPOMNIANY WCZESNIE]

HANS SELYE ROZROZNIL. TZW. DOBRY STRES
(EUSTRES) ORAZ ZtY STRES (DYSTRES)'.

Eustres to rodzaj stresu ktory motywuje nas do
dziafania, dziata pobudzajaco i pozwala skoncen-
trowac sie na kluczowych czynnosciach. Moze on
wystepowac np. u sportowcow bioracych udziat
w waznych zawodach. Z drugiej strony dystres to
stres, ktory dziata na nas destruktywnie. Eustres nie
powoduje szkodliwych skutkéw dla naszego zdro-
wia, gdyz ma niewielkie natezenie. Jesli natomiast
stres utrzymuje sie przez dtuzszy czas i niesie za
soba negatywne konsekwencje, wowczas mowimy
o dystresie.

Przypomnijmy sobie na przyktad sytuacje
zdawania matury czy innego waznego egzaminu.
Gdyby poziom naszego stresu byt wowczas zerowy,
prawdopodobnie nie mielibySmy checi, motywac;ji
i energii do nauki. By¢ moze nawet odpuscilibysmy
przystepowanie do niego. Optymalny poziom stre-
su W tej sytuacji moze utatwi¢ nam przygotowanie
do egzaminu, pobudzaé do uczenia sie materiatu czy

sprawiac, ze rozwazamy rézne opcje w przypadku
pozytywnego i negatywnego wyniku sprawdzianu.
Réwniez w przypadku fizycznego zagrozenia czy
wypadku pewien optymalny poziom stresu (lecz
nie za wysoki) moze poméc w szybkim i sprawnym
dziataniu.

Postrzeganie stresorow jako pewnego ro-
dzaju wyzwania, z ktorym mozemy sobie poradzi¢,
a nie zagrozenia, mozliwe jest dzieki cesze mozgu
zwanej neuroplastycznoscia. Polega ona na tym, ze
komérki i drogi nerwowe, ktérych nie uzywamy,

z czasem sfabng, natomiast te wykorzystywane
czesciej wzmacniaja sie. Dodatkowo powstaja nowe
neurony i drogi nerwowe, np. przy tworzeniu no-
wych nawykow zachowania podczas radzenia sobie
ze stresem. Dzieki plastycznosci mozgu mozemy
zatem pozbyc¢ sie dotychczasowych nieskutecznych
sposobow reagowania i wyksztatci¢ w sobie nowe,
by sprosta¢ wspotczesnym wyzwaniom?.

| Stres okietznany, dz. cyt., s. 29.
2 Greenberg M., Mézg odporny na stres, Poznan 2018,s. 18-19.
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STYLE RAD=ZENIA
SOBIE =E STRESENI

— e |

—

W kwestii radzenia sobie ze stresem wyrozniamy
trzy style: skoncentrowany na zadaniu, na emocjach
i na unikaniu. Styl skoncentrowany na zadaniu po-
lega na podejmowaniu wysitku, dziatan, aby zmieni¢
niekorzystna sytuacje lub pozyska¢ informacje

w celu jej rozwiazania.Wowczas pomocne jest
aktywne dziatanie i konfrontacja ze stresorem, nie
zas$ uciekanie od niego. Strategia ta stuzy poprawie
niekorzystnej dla nas relacji pomigdzy wymaganiami
srodowiska a naszymi mozliwosciami poradzenia
sobie w danej sytuacji.VWWarto wéwczas skupié

sie na planowaniu rozwiazania problemu oraz na
poszukiwaniu informacji na temat stresora. Przykta-
dem moze by¢ stres przed waznym dla nas egzami-
nem. Jest to przyktad sytuacji kontrolowalnej, gdyz
w duzej mierze mamy wplyw na osiagany przez

nas rezultat. Zastosowanie opisanej strategii w tej

sytuacji polegatoby na przyktad na powtérzeniu
materiatu, sprawdzeniu, w jakiej formie prowadzony
byt zesztoroczny egzamin czy porozmawianie z oso-
bami, ktore juz maja go za soba.

Drugi styl — skoncentrowany na emocjach
— polega na skupieniu sie na wiasnych reakcjach
zwiazanych ze stresem. Z kolei styl skoncentrowa-
ny na unikaniu polega na angazowaniu sie w inne
czynnosci i poszukiwanie kontaktow towarzyskich,
aby zredukowac efekty dziatania stresora'.

Obok tych trzech ogdlnych stylow istnieje
szereg innych wskazowek radzenia sobie z nadmia-
rem stresu. Pamietajmy jednak, ze nie s3 one uni-
wersalne dla kazdego z nas, dlatego warto wypro-
bowac kilka i wybrad te, ktore beda nam najbardziej
odpowiadaty.

| na podst.: Cztowiek i stres, dz. cyt., s. 307-312; Osobowos¢, stres a zdrowie, dz. cyt., s. 52-55. 25



a) Identyfikacja stresorow — wsrod czynni-
kow ktore wywotuja w nas stres prawdopodobnie
znajdziesz takie, ktorych mozna zwyczajnie unikac.
Wtedy warto sprobowad zmniejszac szanse na ich
pojawienie sig, badz zastapic je innymi czynnosciami.
Przyjrzyj sie swoim reakcjom i emocjom w réznych
sytuacjach. Zastanéw sig, ktére wywotuja u Ciebie
negatywne emocje. By¢ moze s3 to konkretni ludzie
czy specyficzny rodzaj zadan do wykonania. Sprobuj,
o ile to mozliwe, zamienic je na inne, ktore beda
sprawiaty Ci wieksza satysfakcje.

b) Przygotowanie do stresujacej sytuacji
— jesli stresujesz sig przed wystapieniem publicz-
nym, w obnizeniu poziomu stresu moze pomoc Ci
solidne przygotowanie merytoryczne i umiejgtnosci
autoprezentacyjne.VWykonywanie prob wystapienia,
sprawdzenie sprzetu, zastanowienie sie nad pyta-
niami ktore mozemy ustysze¢ od publicznosci moga
pomoc w zyskaniu wiekszej pewnosci siebie. Stres
moze pojawi¢ sie w sytuacjach nowych, dotad nam
nieznanych. Zatem proba oswojenia danej sytuacji
daje nam szanse na zmniejszenie poziomu stresu.

c) Wizualizacja — jeli stres dotyczy zdarze-

nia na ktére masz wptyw, ktore ma si¢ wydarzy¢

w przysztosci, pomocna moze by¢ wizualizacja.
Polega ona na szczegétowym wyobrazeniu sobie
drogi do celu, pokonywanie przeszkod. W przypad-
ku stresu przed waznym wystapieniem publicznym,
wizualizacja moze polegaé¢ na wyobrazeniu sobie
siebie omawiajacego kolejne tematy przez audyto-
rium. Pamigtajmy jednak, ze wizualizacja nie polega
na wyobrazeniu sobie siebie juz w chwili osiagnigcia
celu; chodzi o droge prowadzaca nas do sukcesu.
Podobnie jak przygotowanie sig¢ do stresujacej
sytuacji, wizualizacja pomaga w oswojeniu howego
zadania.

d) Aktywnosc¢ fizyczna, sen i wlasciwe
odzywianie sie — dbatos¢ o wihasne ciato row-
niez moze pozytywnie wplynac na nasze samo-
poczucie. Ponadto wysitek fizyczny moze pomodc

w rozfadowaniu napigcia towarzyszacego stresowi.
Warto pamigtac¢ rowniez o odpoczynku, ktory
pozwala nam zregenerowac sity i nabra¢ energii
przed kolejnymi wyzwaniami. Swoje ciato w tym
przypadku mozna symbolicznie traktowac¢ jako
narzedzie pracy, o ktore nalezy prawidtowo zadbac,
aby mogto ono jak najlepiej petni¢ swoja role. Gdy
eksploatujemy je do maksimum, nie chcac tracic ani
chwili na regeneracjg, moze to skutkowad tym, ze
nie bedziemy w stanie realizowad naszych zadan na

100%, a tym samym poszczegolne czynnosci beda
trwaty dtuzej.

e) Pasje i zainteresowania — zwrécenie sie ku
nim moze by¢é pomocne, gdy nie mamy wptywu na
stresujaca nas sytuacje i chcemy zaja¢ mysli inny-

mi czynnosciami. Czytanie ksigzek, gotowanie, gra
w squasha czy ukfadanie puzzli angazuje nasze mysli
i pozwala oderwac sig od stresujacego zdarzenia,

z ktérym nic nie mozemy zrobic. Ponadto, jesli zaj-
miemy si¢ czyms, co naprawe lubimy, dostarczamy
sobie satysfakgji i pozytywnych emociji.

f) Wsparcie innych ludzi — pomocna moze
okazac sie zwykta rozmowa z bliska osoba, podczas
ktérej mozemy otwarcie opowiedzie¢ w swoich
emocjach i obawach.Tak zwane ,,wygadanie si¢”
moze pozwoli¢ nam spojrzec na sprawe przez

inny pryzmat, dostrzec inny punkt widzenia.War-
to rowniez korzystac¢ ze wskazéwek innych osob,
ktére réwniez borykaja lub borykaty sie z podobna
stresujaca sytuacja. By¢ moze beda w stanie udzieli¢
nam informacji i wskazowek, jak rozwiazac¢ dany
problem.

g) Cwiczenia oddechowe i relaksacyjne —
wihasciwe oddychanie i relaks rowniez moga pomoc
w zredukowaniu poziomu stresu.Wsréd wielu
dostepnych propozycji ¢wiczen znajdziemy réwniez
dwa klasyczne treningi: trening autogenny Schulza

i trening progresywny Jacobsona. Przeznaczone sa
one dla os6b bez przeciwskazan zdrowotnych.

h) Praktykowanie uwaznosci (midful-
ness) — weditug Greenberga uwaznosc¢ to otwarte,
wyrozumiate nastawienie do swoich wewnetrznych
przezy¢, ktore pozwala wytworzy¢ zdrowy dystans
pomiedzy sobg a wtasnymi myslami i uczuciami wy-
wofanymi przez stres. Dystans ten zapewnia prze-
strzen do wyboru sposobu reagowania. Zdaniem
autora poprzez praktykowanie uwaznosci uczymy
sie osiaga¢ wewnetrzny spokoj, aby opanowaé
stres®.

Dla wielu ludzi czestym stresorem jest
poczucie nieustannego braku czasu i zycia w ciag-
tym biegu. Zalegte sprawy do zatatwienia, wrazenie
pozostawania w ,,niedoczasie” czy konieczno$¢
wykonywania zadan szybciej niz bySmy chcieli moga
powodowac reakcje stresowe. Pomocne w radze-
niu sobie z nimi moze by¢ zdobycie umiejgtnosci
zarzadzania swoim czasem.

| Mézg odporny na stres, dz. cyt., s. 69.



JEDNYM Z OBSZAROW, KTORE
MOGA PRZYCZYNIAC SIE DO
WYSTEPOWANIA STRESU JEST
POCZUCIE WCIAZ UCIEKAJACE-
GO CZASU | ZYCIA W CIAGLYM
POSPIECHU. CZAS TO NIEOCE-
NIONY ZASOB WE WSPOL CZE-
SNYM SWIECIE. TRUIZMEM JEST
STWIERDZENIE, ZE NIEMAL
KAZDEMU Z NAS GO BRAKUIJE.



Nieustajacy pospiech, zycie w coraz szybszym tem-
pie, niekonczaca sie lista zadan do wykonania moga
powodowac poczucie, ze czas ,,przecieka nam przez
palce”.Wyniki badania GUS pokazuja, ze 19% osob
badanych nie miato w ciagu powszedniego dnia
czasu wolnego dla siebie, w tym 4% z nas brakuje
czasu nawet na wykonanie koniecznych zajec. Na
brak wolnego czasu cierpia przede wszystkim osoby
w wieku od 25 do 44 lat'. Jak skutecznie zarzadzac
czasem, aby zyskac przekonanie, ze to my nad nim
panujemy, a nie on nad nami?

Na poczatku warto zaznaczy¢, ze dla kaz-
dego z nas obiektywnie czas ptynie w takim samym
tempie. Dlatego wyrazenie ,,zarzadzanie czasem”
mozemy postrzegac jako pewien skrot myslowy,
gdyz trudno zarzadza¢ czyms, na co kompletnie nie
mamy wptywu. Za to czyms, nad czym mamy duzo
wieksza kontrole jest nasze dziatanie w niekontro-
lowalnie ptynacym czasie. Dlatego bardziej oddaja-
cym prawde stwierdzeniem jest ,,zarzadzanie soba
w czasie”, cho¢ w niniejszej ksiazce oba te wyraze-
nia bedziemy stosowac zamiennie.

Kompetencja zarzadzania soba w czasie
sktada sie z szeregu bardziej konkretnych umiejet-
nosci. Naleza do nich m.in. wyznaczanie prioryte-
tow, radzenie sobie ze ,,ztodziejami czasu”, plano-
wanie, delegowanie zadan, elementy asertywnosci.
Wszystkie one odpowiadaja za poszczegolne czesci
tego, jak odnajdujemy sie w codziennym funkcjono-
waniu, jak planujemy zadania i czy wywiazujemy sie
z naszych planow.WV niniejszym rozdziale omowimy

najwazniejsze z nich.

Zarzadzanie czasem definiowane jest jako
konsekwentne i zorientowane na cel stosowanie
w praktyce sprawdzonych technik pracy w taki spo-
sob, ze kierowanie samym sobg i swoim otoczeniem
odbywa sie bez trudu, a otrzymany do dyspozycji
czas jest wykorzystany sensownie i optymalnie.
Warto zwroci¢ uwage, iz ,,sensownie i optymalnie”
wykorzystywany czas prawdopodobnie dla kazdego
z nas bedzie oznaczat co$ innego. Mamy roézne zada-
nia do wykonania, rézne style zycia i priorytety, stad
nasze kalendarze z pewnoscia wygladaja odmiennie.
Jednak w zarzadzaniu soba w czasie kluczowe jest
to, aby subiektywnie mie¢ przekonanie, ze dobrze
wykorzystujemy swoj czas, nawet jesli dla innych
0s6b znaczy to zupetnie cos innego. Czes¢ osob za
efektywnie wykorzystany czas uzna wizyty u jak naj-
wiekszej liczby klientow, ktos inny ten sam czas be-
dzie chciat przeznaczy¢ na medytacjeg, a inna osoba
na dtuga rozmowe z przyjacielem. Czynnosci te, tak
rozne, trudno poréwnywac i opisywaé wymiernym
wskaznikiem. Kazdy z nas na swoj sposob przypisuje
im inne rangi.

Podobnie jak ,,efektywnie wykorzystany
czas” dla kazdego z nas moze znaczyc¢ co$ innego,
tak i opisane tu narzedzia i techniki zapewne nie
sa uniwersalne i nie sprawdza sie u kazdego bez
wyijatku. Polecamy zatem traktowac je jako pewien
wachlarz mozliwosci, z ktérych wybieramy te naj-
bardziej nam odpowiadajace.

| GUS: prawie jedna piata Polakow nie ma w dni powszednie czasu wolnego,

https://www.rp.pl/Dane-gospodarcze/302129968-GUS-prawie-jedna-piata-Polakow-nie-ma-w-dni-powszednie-czasu-wolnego.html [dostep:

5.11.2019].

2 L. ). Seiwert, Zarzadzanie czasem. Badz panem wiasnego czasu. Planowanie kariery, organizacja czasu,Warszawa 1998, s. | 4.
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WYZNACZANIE
PRIORYTETOW

Amerykanski prezydent i generat, Dwight Eisen-
hower, prywatnie pasjonat tematyki zarzadzania
czasem, zaproponowat sposéb podziatu zadan, ktore
mamy do wykonania, w celu wyznaczenia zadan
priorytetowych. Metode te opisali miedzy innymi
Steven Covey, Bryan Tracy czy Lothar Seiwert'.
Eisenhower proponuje, aby kazde zadanie,
ktére mamy do wykonania oceni¢ wedtug dwoch
kryteriow: waznosci i pilnosci. Zadania wazne to
te, ktorych niewykonanie wiaze sie dla nas z nega-
tywnymi konsekwencjami, np. koniecznoscia zapfaty
kary, nagana od przetozonego czy zawiedzeniem
oczekiwan kogos dla nas waznego. Tutaj rowniez
konsekwencje nalezy traktowaé subiektywnie — dla
kazdego z nas moga byc one rézne. Analogicznie
zadania mniej wazne (czy wrecz niewazne) to te
niewiazace sie z negatywnymi skutkami. Drugie
kryterium Eisenhowera to pilnos¢. Zadania pilne to
te, ktore powinny zosta¢ wykonane w planowanym
przez nas czasie, oczywiscie o ile w ogole wiaza sie
z okreslonym terminem realizacji. Jesli zatem planu-
jemy realizacje zadan na najblizszy tydzien, zaptata
raty kredytowej, ktorej termin mija za 5 dni, bedzie
dla nas zadaniem pilnym. Jesli z kolei planujemy
zadania jedynie na dzien jutrzejszy, to samo zadanie
moze by¢ zakwalifikowane do niepilnych.
Tym samym kazde zadanie moze by¢ przez nas
ocenione jako:

a) zadania A: jednoczesnie wazne i pilne -
np. zaptata rachunku, ktérego termin pfatnosci mija

w najblizszym czasie. Mamy tutaj negatywne konse-

kwencje braku przelewu, jak i koniecznos¢ szybkie-

go dziafania;

b) zadania B: wazne, ale mato pilne — np.
zdanie egzaminu z jezyka angielskiego. Zaktadamy, ze
egzamin jest dla nas istotng kwestia, moze wptynac
na nasz awans zawodowy. Jednak nie jest sprawa
nieciepiaca zwtoki lub tez termin egzaminu jest od-
legty. Pamietajmy jednak, ze sprawy pozostawione na

dtuzej w ¢wiartce B po ,,przelezeniu” w tym miejscu
w pewnym momencie przeskakuja do ¢wiartki A,
gdy ich termin w koncu sie zbliza;

c) zadania C: mato wazne, ale pilne — np.
wystanie zyczen imieninowych znajomej. Sprawa
jest pilna, gdyz wysfanie zyczen ma sens praktycz-
nie tylko w dniu imienin. Z drugiej strony uznajemy
jednak, ze prawa tez nie jest dla nas zbyt istotna, nie
nadajemy sie wiekszej wagi;

d) zadania D: jednoczesnie malo wazne

i mato pilne — np. posprzatanie piwnicy. Uznajemy,
Ze nic sie nie stanie jesli pomieszczenie to pozosta-
nie nadal zagracone w najblizszym czasie, dlatego
nie nadajemy temu zadaniu wyzszego priorytetu.

Te cztery opcje zostaty przedstawione w postaci
ponizszej matrycy i oznaczone literami A, B, C i D.

V' N

B - zadanie wazne,
ale mato pilne

A - zadania
wazne i pilne

y N
v

D - zadania mato
wazne i mato pilne

C - zadania mato
wazne ale pilne

Rys. 2. Matryca Eisenhowera

Zrédto: opracowanie wiasne na podst. Covey S.R.,
7 nawykow skutecznego dziatania, Wydawnictwo
Rebis, Poznan 2014, s. 152.

| na podst.:S. R. Covey, 7 nawykow skutecznego dziafania, Poznan 2014, s. [52-157; B. Tracy, Zarzadzanie czasem,Warszawa 2014 s.49-53; 29
Zarzadzanie czasem. Badz panem wiasnego czasu. Planowanie kariery, organizacja czasu, dz. cyt., s. 138-140.



Warto wykorzysta¢ matryce Eisenhowera
do okreslenia priorytetéw wiasnych zadan. Na po-
czatku nalezy okresli¢ czas, ktorego dotyczy plano-
wanie tych zadan, np. najblizszy dzien, trzy dni badz
tydzien. Nastepnie przyporzadkowujemy nasze za-
dania do jednego z czterech typéw zadan, okreslajac
czy sa dla nas pilne i wazne. Gdy posegregujemy
juz nasze zadania, warto zwroci¢ uwage, w ktorej
¢wiartce matrycy mamy najwiecej zadan, a w ktorej
najmniej. Nattok zadan w éwiartce A moze ozna-
cza¢ moze powodowac uczucie przyttoczenia praca
i nadmiaru rzeczy do zrobienia w krotkim czasie.
Wéwczas warto zastanowid sie, czy jesteSmy w sta-
nie przesunac¢ terminy niektorych z nich na poz-
niejszy okres. Pomocne moze okazac sig rowniez
delegowanie czesci zadan lub poproszenie o pomoc
w ich realizacji. Przygladajac si¢ naszej matrycy, war-

to tez zastanowic sig jakimi przestankami kierowali-
smy sie, okreslajac kryterium waznosci, jakie konse-
kwencje braliSmy pod uwage.W przypadku wielosci
zadan do wykonania, w tym miejscu mozna zadac
sobie pytanie, co sie stanie, jesli odpuscimy ktoras
ze spraw. By¢ moze skutki nie beda tak drastyczne
jak na poczatku zakfadalismy, a samo zadanie moz-
na wykona¢ w innym terminie. Na naszej matrycy
mozna rowniez zaznaczyd, ktore z wypisanych przez
nas zadan naleza do sfery zawodowej, a ktére do
prywatnej.

Matryca Eisenhowera pomaga w ustalaniu
kolejnosci realizacji zadan wedtug ich priorytetow.
Kolejne narzedzie — metoda ALPEN — pozwala na
planowanie zadan z uwzglednieniem réwniez innych
czynnikow.

3 W Polsce wydana jest inna ksigzka autora: Q. Li, Shinrin-yoku. Sztuka i teoria kapieli lesnych, Insignis 2018.

4 PWohlleben, Sekretne zycie drzew, Otwarte, Krakow 2016, s.225.
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Metoda planowaa

ALPEN

Metoda ALPEN dotyczy szerszego procesu plano-
wania zadan niz oméwiona juz matryca Eisenhowe-
ra. Uwzglednia ona zarowno priorytety, jak i rezer-
wuje czas na nieprzewidziane czynnosci. Pozwala
takze na szacowanie czasu koniecznego do wyko-
nania zadan. Metoda ta skfada sie z pieciu etapow,
ktorych pierwsze litery niemieckich nazw tworza
akronim stanowiacy nazwe narzedzia':

a) A (niem. Aufgaben) - zestawienie za-
dan,

b) L (niem. Lange schatzen) - ocena cza-
su trwania czynnosci,

c) P (niem. Pufferzeiten einplanen) - re-
Zerwa na sprawy nieprzewidziane,

d) E (niem. Entscheidungen treffen) -
ustalanie priorytetow,

e) N (niem. Nachkontrolle) - kontrola re-
alizacji zadan.

W pierwszym etapie nalezy stworzy¢ liste
zadan do wykonania w okresie, ktory chcemy
zaplanowad, np. najblizszy dzien. Bierzemy tutaj po
uwage réwniez zadania, ktére wykonujemy np. raz
w tygodniu, czy raz w miesiacu, a chcemy wykonac
je akurat jutro. Uwzgledniamy nie tylko konieczne
obowiazki, ale takze czas na relaks i odpoczynek.
Zadania wypisujemy jedno pod drugim, w dowolnej
kolejnosci. Na razie w zaden sposob ich nie segre-
gujemy. Zazwyczaj jest ich okoto 8-12.

Drugi etap dotyczy oszacowania czasu
trwania kazdego zadania. Dla kazdej napisanej
czynnosci szacujemy czas, ktory jest nam potrzebny
na jej wykonanie. Bazujemy na naszej intuicji i wcze-
$niejszych doswiadczeniach. Na koncu sumujemy
wszystkie czasy, uzyskujac np. 10 godzin.

Kolejny etap zaktada planowanie czasu na
rzeczy nieprzewidziane.Wynika on z zatozenia,
ze prawdopodobnie nie uda nam sig zrealizowad
wszystkich zadan z powyzszej listy, gdyz w ptynnej

pracy moga nam przeszkodzi¢ czynniki, na ktore nie
mamy wplywu. Korki na miescie, kolejka na poczcie
czy niespodziewane zadanie od przetozonego moga
spowodowag, iz czas na realizacje wszystkich zadan
z listy wyraznie sie skurczy. Aby zapobiec frustracji
z tego powodu, metoda ALPEN zaktada paradoksal-
nie przewidzenie czasu na rzeczy nieprzewidziane.
Autorzy proponuja tu proporcje 60 do 40, ktora
oznacza, ze jestesmy w stanie zaplanowac jedynie
60% czasu, a pozostate 40% zajma nam prawdopo-
dobnie rzeczy nieprzewidziane.Wracajac do naszej
listy zadan, nalezy teraz wykresli¢ z niej zadania
trwajace 40% catosci zsumowanego czasu. Jesli
zatem nasza suma czasu wynosi |0 godzin, wykresl-
my czynnosci trwajace w sumie okoto 4 godziny.

Z goéry zakfadamy, ze nie zdazymy ich zrealizowac.

Czwarty etap opiera si¢ na ustalaniu prio-
rytetow. Mozna tego dokonac¢ za pomoca znanej
nam juz matrycy Eisenhowera, przyporzadkowujac
pozostate na liscie zadania do jednej z czterech
¢wiartek (A, B, C lub D). Mozna tez zastosowac
prostsza metode, zwyczajnie grupujac zadania na
trzy typy: te najwazniejsze, umiarkowanie wazne
i najmniej wazne.Teraz uktadamy liste swoich zadan
w kolejnosci wedtug ustalonych priorytetow.

Ostatni etap metody ALPEN dokonuje sie
juz w terminie, np. w dniu, na ktéry planowalismy
dane czynnosci, i dotyczy kontroli realizacji zadan.
Tutaj porownujemy zatozony plan z rzeczywista re-
alizacja.Warto zwrocic¢ uwage, czy dzien przebiegt
zgodnie z harmonogramem i czy udato sig zreali-
zowac wszystkie zadania. Zastanébwmy sie tez, czy
wydarzyty sie jakies niespodziewane sytuacje, czy
prawidtowo oszacowalismy czas trwania poszcze-
golnych zadan, a takze co pomagato, a co przeszka-
dzato w wykonaniu planu.

Metoda ALPEN jest pomocna w porzadko-
waniu przebiegu dnia i planowaniu krotkotermino-
wym.Warto réwniez tworzyc plany dtugofalowe,
gdy zatozone cele nie s3 az tak pilne.

| Zarzadzanie czasem. Badz panem wtasnego czasu. Planowanie kariery, organizacja czasu, dz. cyt.,s. 107-117. 31



WYZNACZANIE
CELOW
DLUGOFALOWYCH

Oprocz przypisywania priorytetow zadaniom i pla-
nowania czynnosci na najblizsze dni, warto poznac
zasady dotyczace planowania dtugofalowego, czyli
wyznaczania celow na najblizsze miesiace czy lata. Jak
powiedziat kiedys Stephern Covey, ,,zanim zaczniesz
sie wspinac po drabinie sukcesu, upewnij sig, ze dra-
bina jest oparta o whasciwy budynek”. Cel to pod-
stawa.Wyznacza kierunek, motywuje, jest punktem
odniesienia. Cele dtugoterminowe moga dotyczy¢
zdania egzaminu z jezyka obcego, zatozenia wiasnej
firmy czy budowy domu. Ich okreslanie przydaje sie
wowczas, gdy nie mamy do realizacji jednak konkret-
nego zadania, a wielu pojedynczych w diuzszej per-
spektywie czasowej. Oczywiscie w czasie realizacji
planu cel moze ulec modyfikacji czy nawet catkowitej
zmianie, jednak bez obranej wizji na poczatku trudno
bedzie nam ruszyc¢ z miejsca.

Na poczatku przedstawimy zatem kilka wska-
z6wek, jak whasciwie sformutowac cel'. Cel warto
przedstawi¢ w formie pozytywnej, unikajac przecze-
nia: bede..., zrobie..., wykonam..., napisze..., zdam...
zamiast: nie bede... Warto unikac negacji, aby wyzna-
czyc zadania, ktore chcemy wykonag, a nie ktoérych
chcemy uniknac. Nawet jesli chcielibysmy pozbyc
sie jakiegos$ nawyku, warto od razu zastapi¢ go inng
czynnoscia. Na przykfad zamiast powiedzie¢ ,,Nie
bede podjadac stodyczy” mozna wskazacd:,,Bede pod-
jadac orzechy”. Ponadto warto sformutowac cel jako
zdanie w pierwszej osobie liczby pojedynczej, jako JA,
unikajac bezosobowych form. Bardziej motywujaco
brzmi zdanie ,,Od lutego biegam X min. dziennie” niz
,,Bieganie przez X min. dziennie — od lutego”. WV tej
wskazéwce chodzi o podkreslenie naszej osobistej
deklaracji wobec samych siebie.Warto takze wy-
znaczy¢ cel, ktéry jest w duzej mierze zalezny od
nas. Oczywiscie nie wszystkie okolicznosci jesteSmy

w stanie przewidzie¢, jednak im wigcej z nich bedzie
pod Twoja kontrolg, tym bardziej realizacja planu
bedzie lezata w Twoich rekach.Trudno by¢ zmotywo-
wanym do osiagniecia celu, ktory w catosci zalezy od
szczescia czy czyjej$ decyz;ji.

Cechy dobrego celu okresla rowniez akronim
SMART opisany w latach 80-tych XX wieku przez
George’a T. Dorana.Wedtug tej koncepcji cel powi-
nien byc%

a) Specific — konkretny — postawiony w takiej
formie, aby jasno i precyzyjnie okresli¢, co chcemy
osiagnac. Gdy chcemy okreslic¢ cel dotyczacy na
przykiad zdrowego stylu zycia czy satysfakcji z pracy,
zastanowmy sig, co to dla nas konkretnie znaczy, po
czym poznamy, ze cel zostat osiagniety;

b) Measurable — mierzalny — oznacza, ze

w kazdej chwili mozemy jednoznacznie sprawdzic,
czy cel juz osiagnelismy, czy jeszcze nie, za pomoca
konkretnego wskaznika. Celem niemierzalnym jest na
przykiad zdanie ,,Za 2 lata naucze si¢ jezyka niemiec-
kiego”, gdyz wyrazenie ,,naucze si¢” nie jest jedno-
znaczne i obiektywne.W tym przypadku mierzalny
cel mogtby brzmied: ,,Za 2 lata zdam egzamin X

z jezyka niemieckiego na min. 80%”;

c) Achievable - osiagalny — cel powinien by¢
realnie mozliwy do osiagniecia; warto tutaj przeliczy¢
nasze sity na zamiary. Zastandwmy sig, czy posiadamy
albo mozemy pozyskaé wszystkie niezbedne zasoby
do osiagniecia celu, czy pozostaje on w naszym zasie-
gu. Formutowanie zupetnie nierealistycznych celow
moze obnizy¢ nasza motywacije i checi do dalszego
dziatania;

d) Relevant — wazny — cel powinien by¢ dla nas
istotny, aby jego osiagniecie byto da nas motywujace.
Zastanowmy sig, na jakich aspektach naszego zycia

| na podst. B.Tracy, Zjedz te zabeg,Warszawa 2010; Zarzadzanie czasem. Badz panem wiasnego czasu. Planowanie kariery, organizacja czasu, dz. cyt.
2 G.T.Doran, There’s a S.M.A.R.T.Way to Write Management’s Goals and Objectives, ,,Management Review” 1981,Vol. 70, Issue | I, s. 35-36.
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najbardziej nam zalezy, w jakich obszarach przejawia-
my checi do dziatania.VWaga celu rowniez jest trak-
towana subiektywnie; dla réznych osob ten sam cel
moze mieé zupetnie inne znaczenie;

e) Time-bound - okreslony w czasie — cel
powinien mie¢ konkretny termin realizacji. Jak napisa-

fa Diana Scharf Hunt, ,,cele to marzenia z deadlinem”.

Konkretny termin realizacji wyznacza nam ramy
czasowe dziatania i nie pozwala, aby cel byt odktadany
w nieskonczonosé.

Ponizej przestawiamy przyktady celow, ktore
zostaty sformutowane zgodnie z powyzszymi zasada-
mi:

a) Do pazdziernika 2019 r. przeczytam ksiazki X iY.
b) W sesji letniej 2020 r. zdam egzamin CAE z jezyka
angielskiego na ocene minimum B.

c) Najpozniej we wrzesniu 2019 r. przystapie do
egzaminu na prawo jazdy kat. B.

d) Od lutego bede chodzit na basen raz w tygodniu.
e) Do konca roku naucze sie obstugi programu X,
tak zebym mogt samodzielnie wykonywac projekty

z zakresu Y.

Gdy mamy juz sformutowany cel, warto za-
stanowic sie, jak zwiekszy¢ szanse na jego realizacje.
Sformutowany cel okreslony na kilka miesiecy czy
lat do przodu, moze wyda¢ sie trudny do osiagniecia
i sprawiac¢ wrazenie, ze nie wiemy od czego zaczac.
Warto zatem podzieli¢ go na etapy i wypisa¢ kon-
kretne czynnosci, ktore sa potrzebne do jego osia-
gniecia. Nawet najbardziej ztozony i odlegty cel moze
wydawac sie tatwiejszy do osiagniecia, jesli przybierze
forme konkretnych krokow.Wypisane zadania warto
przeku¢ na forme planu z konkretnymi terminami.

Mozna réwniez zastanowid sie, jakie zasoby sa nam
potrzebne do osiagniecia celu. Moga to by¢ zaréwno
srodki finansowe, informacje, jak i pomoc bliskich
osob.Warto okresli¢, ktére z tych zasobow juz po-
siadamy, a ktdre i jak mozemy jeszcze pozyskac’.
Powyzsze podrozdziaty prezentowaty wybra-
ne obszary rozwoju osobistego, stanowiace rowniez
jedne z kluczowych kompetencji na rynku pracy
w przysztosci. Ich rozwijanie, praca nad nimi moze
przynosic¢ satysfakcje i poprawe jakosci zycia zarow-
no w obszarze zawodowym, sprawiajac iz bedzie-
my lepiej przygotowani do sprostania wymogom
pracodawcow, jak i w Zyciu osobistym, gdzie moga
wspierac nasze codzienne funkcjonowanie, radzenie
sobie z problemami i budowanie pozytywnych relacji
z innymi.Warto pamietac, aby prace nad swoim
rozwojem osobistym rozpoczaé od rzetelnej analizy
naszego obecnego poziomu posiadanych kompetenc;ji
i wyboru tych, nad ktérymi chcielibySmy popraco-
wad.Warto zauwazy¢, iz prace nad zwiekszaniem
poziomu wybranych kompetencji mozna rozpoczac
od samodzielnego wykonywania zaproponowanych
¢wiczen. Nalezy takze pamieta, iz ten rodzaj nauki,
w przeciwienstwie do uczenia si¢ nowej wiedzy,
wymaga zazwyczaj wiekszej wytrwatosci, otwartosci
i gotowosci do zmiany codziennych nawykow. Wie-
rzymy jednak, ze madre rozwijanie swoich osobistych
kompetencji moze wptynac na poprawe jakosci
naszego zycia i jest warte poniesionych wysitkow.
Opisane kompetencje miekkie sa jednymi
z wielu, ktore moga pomoc nam w zwiekszeniu wias-
nej efektywnosci i osiagnieciu wiekszej satysfakeji
w zyciu zawodowym i osobistym. Zachecamy zatem
do wyprébowania przedstawionych wskazowek i po-
szukiwania wiasnych sposobow na rozwoj osobisty.

3 Zjedz te zabe, dz. cyt., s. 24-26.
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