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WYBRANE NOWE OSIAGNIECIA PSYCHOLOGII
ROZNIC INDYWIDUALNYCH
W PORADNICTWIE DOROSLYCH
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ligencja emocjonalna w pracy, wiedza ukryta, stres informacyjny.

Streszczenie: W artykule omowione zostaja trzy wazne, stosunkowo nowe kon-
cepcje psychologiczne odnoszace si¢ do funkcjonowania cztowieka w pracy. We
wstegpie nakreslona zostaje rola, jaka peini wiedza psychologiczna w warsztacie
doradcy zawodowego. Nastgpnie, w czg$ci pos§wigconej inteligencji emocjonalne;j,
przedstawiono koncepcje teoretyczne wyjasniajace, czym jest i jaka rolg w funkcjo-
nowaniu zawodowym pelni inteligencja emocjonalna, a nastgpnie zaprezentowano
badania reprezentatywne dla poszczegdlnych nurtdw rozpoznajacych zagadnienie
empirycznie. W dalszej kolejnosci omowione zostaje zagadnienie stresu informa-
cyjnego, specyfiki zjawiska i jego psychologicznych skutkéw, a takze sposobow
radzenia sobie (copingu) w sytuacjach zawodowych. W koncowej czgséci artykutu
charakteryzowana jest koncepcja wiedzy ukrytej, przedstawiana definicja zjawiska
1 rozwoj teoretycznego myslenia o nim, a takze przedstawione sa sposoby diagnozo-
wania wiedzy ukrytej u pracownikow.

Przedstawienie w formie artykutu pogladowego zagadnienia osiagnig¢ psy-
chologii réznic indywidualnych, ktére moga okazac¢ sig¢ przydatne w poradnictwie
zawodowym skierowanym do dorostych, jest zadaniem nietatwym. Juz bowiem
pobiezny przeglad literatury tematu ukazuje réznorodnos¢ stwierdzonych zja-
wisk, konstruktow teoretycznych lub pomystéw badawczych dotyczacych tego,
jakie elementy diagnozy psychologicznej nalezatoby wtaczy¢ do profilu tak, aby
pozwalal on na jak najlepsze przewidzenie, w jakiej sytuacji zawodowej czlo-
wiek bedzie funkcjonowat najlepiej. W gruncie rzeczy kazdy wybor takich cech
bedzie niekompletny i arbitralny — zalezny od decyzji pedagoga czy psychologa
prowadzacego poradnictwo, szkolenie czy coaching. Nie powinno stanowi¢ to
jednak argumentu usprawiedliwiajacego nieznajomos$¢ roznorodnych podejs$é do
zagadnienia diagnozy profilowej, wrgez przeciwnie — tylko odpowiednio glgboka
wiedza pozwoli diagno$cie na §wiadomy wybor. Réwniez i to opracowanie ma
charakter wybiorczy, koncentruje si¢ bowiem na tych osiagnigciach psychologii
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w omawianej dziedzinie, ktore osiagnety (lub wlasnie osiagaja) status potwier-
dzonych faktow. Oznacza to, ze dorobily si¢ juz one narzgdzi je diagnozujacych
oraz pojawily si¢ badania potwierdzajace ich zwiazki z funkcjonowaniem czto-
wieka w pracy.

Kontrowersje budza rowniez odpowiedzi na pytanie, na ile réznice indywi-
dualne — ktorych uwzglednienie oznacza, badz co badz, wielkie zréznicowanie
diagnozy i poradnictwa w ogole — moga by¢ uwzglednione przy konstrukcji roz-
wigzan systemowych. Takie bowiem rozwiazania — tworzace modele ‘masowe’,
przeznaczone do stosowania raczej w skali socjologicznej (dla wszystkich stu-
dentow, wszystkich nauczycieli, wszystkich pracownikow danego banku itp.),
sa obecnie w stosunku do dorostych preferowane, nawet jesli w imi¢ wspiera-
nia indywidualizmu przewiduje si¢ specjalne $ciezki awansu zawodowego czy
ksztalcenia. Przemawia za tym kilka czynnikow. Przede wszystkim rozwiazania
systemowe maja charakter bardziej zdepersonalizowany, a zatem sa fasadowo
obiektywniejsze, tworzace jednakowe standardy dla wszystkich. Po drugie two-
rzenie systemu zarzadzania jest stosunkowo tatwiejsze bez uwzgledniania faktu,
ze system ten na kazdego pracownika bgdzie oddziatywal w inny sposob. Po trze-
cie wreszcie brakuje kompleksowych opracowan, swoistych podrgcznikow dia-
gnozy w zarzadzaniu, uwzgledniajacych dorobek psychologii roznic indywidual-
nych ostatnich lat. Dorobek ten jest na tyle §wiezy, ze cho¢ wigkszos$¢ praktykow
zdazyta si¢ z nim teoretycznie zapoznaé, nie znalazt on jeszcze swojego miejsca
w zarzadzaniu, nie stanowi punktu odniesienia czy nawet rozwazan innych niz
czysto teoretyczne.

»Nowe cechy” w psychologii réznic indywidualnych

W trakcie swojego rozwoju psychologia opracowata wiele teoretycznych
modeli wyjasniajacych ludzkie zdolnosci, emocjonalnos¢ i zachowania. O inteli-
gencji, temperamencie, osobowosci styszat kazdy, kto chociaz cze¢sciowo studio-
wat pedagogike, kierunki nauczycielskie czy nawet zarzadzanie. Z tego powodu
zagadnieniom tym nie po$wigcimy tutaj miejsca, przyjmujac ze stanowia one wie-
dzg dostgpna powszechnie wszystkim zajmujacym si¢ zagadnieniami doradztwa
czy diagnozy profilowej. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze to wlasnie te podstawowe
konstrukty teoretyczne postuzyly jako podwalina dla prezentowanych tutaj wy-
branych koncepcji. I tak, inteligencja i jej rozumienie jest kluczowa dla interpre-
tacji szybkosci i skuteczno$ci wszystkich wiasciwie typowo ludzkich procesow
poznawczych — od liczenia i zasobu stownictwa do wytwarzania dywergencyjne-
go 1 gigtkosci ideacyjnej. Temperament w r6znych ujgciach to biologicznie uwa-
runkowane (a zatem niezmienne) predyspozycje do takich, a nie innych reakcji
(zachowaniowych i emocjonalnych) na bodzce oraz do kierunkowego utrzymy-
wania wydatkow energetycznych. Osobowo$¢ wreszcie to wzglednie staty system
regulacji, integracji i wewngtrznej interpretacji mysli, uczu¢ i zachowan jednostki
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wzgledem otoczenia. Rozumienie tych podstawowych mechanizméw warunkuje
poprawne operowanie konstruktami wyzszego rzedu.

W centrum przedstawianych tutaj rozwazan znajdzie si¢ bowiem obserwo-
wany od ponad ¢wier¢wiecza trend do poszukiwania cech ludzkiej natury tacza-
cych tradycyjne podejscie psychologii RI z osobowoscia (np. style poznawcze)
czy elementami psychologii spotecznej (np. w dopasowaniu do roli), ktory za-
owocowatl powstaniem przynajmniej kilku waznych koncepcji tego, jak mozna
patrze¢ na funkcjonowanie cztowieka w zyciu. Wymieni¢ tu mozna, obok wspo-
mnianych wyzej stylow poznawczych i oceny dopasowania do roli, cho¢by inteli-
gencje emocjonalna, osiagnigcia psychologii zdolnosci, funkcjonowanie w stresie
informacyjnym czy wiedzg ukryta. Sa to pomysty o tyle ‘Swieze’, ze rzadko kiedy
obecne w dziataniu i szkoleniu doradcow zawodowych i osobistych, zwlaszcza
funkcjonujacych w masowym, systemowym doradztwie zawodowym czy tez sze-
rzej poradnictwie dorostych.

Artykut ten jest po§wigcony przedstawieniu kluczowych dla trzech z powyz-
szych koncepcji (inteligencji emocjonalnej, stresu informacyjnego wraz ze spo-
sobami radzenia sobie z nim oraz wiedzy ukrytej) zatozen i reprezentatywnych
dla nich badan — oraz oczywiscie ptynacych z nich ewentualnych wnioskoéw dla
praktycznego dziatania.

Inteligencja emocjonalna

Narzucajaca si¢ w pierwszej kolejnosci, jako najpowszechniej znang od stro-
ny popularnonaukowej, koncepcja jest ta dotyczaca istnienia i funkcjonowania in-
teligencji emocjonalnej. Utworzyly si¢ wokot niej liczne kontrowersje (Ciarrochi
i in. 2000; Matthews, Zeinder i Roberts 2004), wynikajace po czgsci z faktu, iz
wlasnie poczatkowe popularnonaukowe przedstawienia zagadnienia przyznawaty
inteligencji emocjonalnej bardzo szerokie mozliwosci wplywu na dziatania czto-
wieka 1 okre$laty ja jako najwazniejsza determinantg sukcesu zyciowego. Takie
ujecie budzito sprzeciw srodowiska naukowego, podnoszono argumenty przeciw-
ko zjawisku samej inteligencji emocjonalnej lub jej wielkiej mocy sprawcze;.

Tymczasem istnieje przynajmniej kilka solidnych naukowych koncepcji
okreslajacych inteligencj¢ emocjonalng badz jako cechg (Bar On 1997) badz jako
zdolno$¢ (Salovey, Mayer 1990, 1995), a takze opisujacych jej rozwoj (Weidner
2008; Smieja, Orzechowski 2008) w odniesieniu do do§wiadczen zyciowych, pro-
cesOw uwagi oraz doswiadczen metapoznawczych (Efklides 2006, 2008). Wszyst-
kie one opieraja si¢ na podstawowym, wspolnym zatozeniu, ze przezywane przez
cztowieka emocje moga przez niego — dzigki wykorzystaniu mocy poznawczych
— zosta¢ ‘wlaczone’ do funkcjonowania poznawczego w sposob konstruktywny.
Emocjom przyznaje si¢ (Matczak 2008) zarowno funkcj¢ informacyjna, czyli od-
powiedzialnos$¢ za ‘zawiadomienie’ jednostki, ze w jej otoczeniu zachodza zda-
rzenia o osobistej dla tej jednostki wartosci, jak i funkcjg energetyzujaca (ibidem),
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czyli zdolnos¢ do pobudzania do dziatania. Umiejgtnos$¢ jednostki do poprawnego

identyfikowania informacji emocjonalnej oraz kontrolowania emocji jest zdaniem

wielu badaczy (Larsen, Prismic 2004) kluczowa dla pelnego wykorzystania jej
potencjatu intelektualnego. Znane sa nawet koncepcje odnoszace si¢ do inteligen-
cji cztowieka jako okreslajacej ‘maksymalny putap wykonania’ zadan (Ackerman

1999), a inteligencj¢ emocjonalng traktujace jako determinantg osiagnigcia tego

putapu.

W niniejszym opracowaniu przyjmiemy jako podstawg rozwazan i prezenta-
cji wynikow badan zdolnosciowy model inteligencji emocjonalnej przedstawiony
przez Petera Saloveya, Johna Mayera i Davida Caruso (m.in. 1990, 2000). Wedtug
autoréw inteligencja emocjonalna jest ztozona kompetencja osobista, na ktora
sktada sig: a) dostrzeganie emocji, b) ich rozumienie, ¢) emocjonalne wspomaga-
nie myslenia i d) kierowanie emocjami, operacjonalizowane odpowiednio jako:
a) zdolno$¢ do obserwowania witasnych stanéw emocjonalnych, dostrzegania

emocji u innych oraz przede wszystkim przyznawania emocjom racji bytu

jako przedmiotu obrébki poznawczej (zasadne jest uzywanie terminu ,,infor-
macja emocjonalna”),

b) zdawanie sobie sprawy z tego, dlaczego takie, a nie inne emocje pojawiaja si¢
w polu uwagi, o czym konkretnie informuja i jaka jest ich wartos¢,

c) umiejgtnos¢ wykorzystania przezywanych emocji do nadawania wlasnym
procesom poznawczym wigkszej sily i szybkosci. Aspekt ten odnosi sig, nie
tylko do wykorzystywania emocji pozytywnych (np. euforii, ekscytacji), ale
takze negatywnych (np. odnoszenia si¢ do przezywanego stresu jako mobili-
zacji do wysitku),

d) zdolnosci do wzbudzania w sobie (ale takze u innych) zatozonych emocji,
wykorzystywanych nastgpnie w zalozony sposob.

Opisana w ten sposob inteligencja emocjonalna jest zatem zestawem zdol-
nos$ci, forma inteligencji skrystalizowanej. Rozwija si¢ ona, jak si¢ najczgsciej
przyjmuje (Matczak 2004, 2006) pod wptywem okreslanej temperamentalnie ak-
tywnosci spotecznej i zadaniowej cztowieka. Aktywnos$¢ ta dostarcza materiatu
doswiadczeniowego, ktory nastepnie, w toku refleksji oraz pod wptywem interak-
cji spotecznych, przyczynia sig do krystalizowania opisanych zdolnosci.

Badanie poziomu inteligencji emocjonalnej odbywa sig¢ z reguly albo za
pomoca skal samoopisu albo skal wykonaniowych. Te pierwsze przybieraja naj-
czgsciej formg kwestionariuszy (np. INTE, Jaworowska, Matczak 2008), bada-
ny dokonuje zatem opisu swoich kompetencji do zarzadzania emocjami poprzez
okreslanie, w jaki sposob funkcjonuje w okreslonych sytuacjach. Za miary mniej
obcigzone obrazem samego siebie czy nawet nastrojem uznaje si¢ testy, w kto-
rych poziom wykonania poréwnuje si¢ badZ z opracowanym arbitralnie wzorcem
(jaka emocje powinien badany dostrzec na zdjeciu) badz ze srednim wynikiem
uzyskanym przez ekspertow (jaka emocj¢ na zdjgciu dostrzegta wigkszo$¢ eks-
pertow) — migdzynarodowa skala MSCEIT, niemajaca swojej wersji polskiej oraz
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Test Inteligencji Emocjonalnej (Smieja, Orzechowski 2008) stanowia przyktady
testow wykonania w diagnozowaniu IE.

Gloéwne kierunki badan nad relacjami stwierdzonego poziomu inteligencji
emocjonalnej i funkcjonowania w pracy koncentrowaty si¢ wokot czterech zagad-
nien: funkcjonowania zespotdw pracowniczych, ocen okresowych, kariery — bez-
robocia oraz ogolnie pojmowanego ‘sukcesu w pracy’. Przedstawiamy w zarysie
ich wyniki, zaznaczajac jednoczesnie, na ile w dalszym ciagu stanowia one zrédto
kontrowersji, a na ile ptynace z nich wnioski moga stanowi¢ (przynajmniej na
teraz) podstawe dziatania specjalistéw HR i doradcéw zawodowych.

Dla nurtu badan taczacych inteligencje emocjonalng z funkcjonowaniem ze-
spotdw pracowniczych reprezentatywne wydaja si¢ te przeprowadzone przez Jor-
dana i Trotha (Jordan, Troth 2004) oraz Offermann i Spirosa (Offermann, Spiros
2001). Podtuzne studia nad dzialaniem zespolow z uzyciem powszechnie akcep-
towanych miar ich skutecznosci (zarowno ilosciowych, jak i skal opisu) ujaw-
nity, ze zespoly, ktorych czlonkowie charakteryzowali si¢ wyzszym poziomem
inteligencji emocjonalnej funkcjonowaty sprawniej i bardziej efektywnie niz te
o sredniej nizszej IE. Efekt ten jednakze utrzymywat si¢ jedynie przez 9 tygodni
dzialania zespotéw — po tym okresie wskazniki efektywnosci dzialania zespotow
o sredniej wyzszej oraz nizszej IE wyrownywaty sig. Abstrahujac od mozliwych
teoretycznych wyjasnien zaobserwowanego zjawiska zauwazamy, ze wyrazna
jego praktyczng implikacja jest to, iz inteligencja emocjonalna petni jedna z klu-
czowych 16l w dziataniu zespotéw o charakterze dorywczym, tymczasowym —
chocby zespotdéw interwencji kryzysowej lub komisji zadaniowych.

Mniej jednoznaczne wyniki otrzymano w badaniach korelujacych ogol-
ny stan zatrudnienie — brak zatrudnienia (bezrobocie) z poziomem IE. W bada-
niach Offermann i Spirosa (Offermann, Spiros 2001) stwierdzono poczatkowo,
ze osoby pracujace, w szczegolnosci ‘robiace karierg’, osiagaja wyzsze wyniki
w testach inteligencji emocjonalnej niz bezrobotni. Jednakze interpretacja tego
wyniku nastr¢cza pewnych trudnosci. Przyjecie bowiem ze, jak wspomniano po-
wyzej, inteligencja emocjonalna rozwija si¢ pod wptywem do$wiadczen spotecz-
nych i aktywnosci zadaniowej, czyni prawdopodobnym podejrzenie, ze to wlasnie
fakt posiadania pracy (w szczegdlno$ci pracy stanowiacej wyzwanie) prowadzi
do rozwoju inteligencji emocjonalnej. Kwestia tego, czy to I[E wspotdeterminuje
rozwoj kariery czy tez raczej w jej trakcie si¢ rozwija pozostaje na razie nieroz-
strzygnigta.

W badaniach nad zwiazkami inteligencji emocjonalnej z poziomem otrzy-
mywanych ocen w toku okresowej oceny pracownikow (Janovics, Christiansen
2001) otrzymano niejednoznaczne wyniki. Poczatkowo badacze stwierdzili ist-
nienie istotnych korelacji pomiedzy IE z tym, jakie oceny otrzymywaly osoby
badane w trakcie procedury oceniania. Poniewaz uzywano wielu niezaleznych
miar efektywnosci pracownikow (m.in. oceny 360st., skale BARS), wydawato
sig, ze wyniki potwierdzaja zatozony wptyw IE na to, jak widza pracownika jego
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szefowie i1 koledzy. W toku analiz statystycznych wyeliminowano jednak wptyw
poszczegolnych cech osobowosci. Z poczatkowych 13% wariancji ocen wyjasnia-
nych przez IE, po usunigciu wplywu moderujacego sumiennosci, pozostato 3%.
Analizy teoretyczne takiego wyniku skoncentrowaty si¢ na probach wyjasnienia,
jakie sa faktyczne zwiazki pomigdzy cechami zachowania laczonymi tradycyjnie
z sumiennoscia z poszczegdlnym zdolnosciami wymienianymi w modelach IE.
W szczegblnosci uwagg badaczy zwrdcita kontrola i sterowanie emocjami jako
pozostajace w przynajmniej czgsciowych zwiazkach z sumienno$cia rozumiana
jako stopien zorganizowania, wytrwalosci i motywacji jednostki w dziataniach
zorientowanych na cel.

Podsumowujac watek badan nad inteligencja emocjonalng w pracy, warto
odwota¢ si¢ do badan eksplorujacych zwiazki tejze z ogdlnie pojetym powodze-
niem w pracy, jako potencjalnie najbardziej praktycznie ujmujacych zagadnienie.
W najbardziej reprezentatywnym badaniu (Lopes i in. 2006) korelowano wynik
w tescie MSCEIT (opartym, przypomnijmy, na poréwnaniu wynikow badanych
z wynikami sgdziow kompetentnych) oraz tescie EQ-360 (ocenie IE dokonywanej
przez otoczenie badanego) z wieloma wymiarami powodzenia w pracy, zaczerp-
nigtymi z najczesciej stosowanych w zarzadzaniu miar. Nawet biorac pod uwage
naturalne przy duzej ilosci korelowanych wymiardéw istotnosci uzyskanych ko-
relacji (5% korelacji istotnych statystycznie w sposob losowy przy najczgsciej
przyjmowanym poziomie istotnosci 0.05), nalezy zauwazy¢, ze kazdy z 4 bada-
nych wymiarow IE korelowat z przynajmniej kilkoma z 27 badanych wymiaréw
powodzenia w pracy. Wérod wymiarow najwyzej korelujacych w IE znalazty
sig: oceniana przez przetozonych zdolnos¢ do kreowania wspierajacej atmosfery
w pracy (0.45), poziom zaszeregowania w firmie (0.43), oceniany przez wspot-
pracownikow nastroj (0.43) i oceniana przez wspotpracownikéw ilos¢ negatyw-
nych spotecznych interakcji (-0.41). Wséréd wymiardow niemajacych istotnego
zwiazku z IE badacze wymieniaja zadowolenie z pracy, oceniana przez wspotpra-
cownikow wrazliwos¢ interpersonalna i dyspozycje do negatywnego nastroju (co
ciekawe, ogolna dyspozycja do pozytywnego nastroju korelowata z IE istotnie na
poziomie 0.31).

Cho¢ wyniki badan dotyczacych roli inteligencji emocjonalnej w zyciu za-
wodowym nie sa do konca jednoznaczne (Zeidner i in. 2004), jest to zdolnos¢,
z ktorej istnienia nie sposob obecnie nie zdawac sobie sprawy. Nie sposob row-
niez kwestionowac jej przydatnosci chocby tylko jako konstruktu teoretycznego
wyjasniajacego 1 pozwalajacego czgsciowo przewidywac efektywnos¢ dziatania
ludzi i zespotow. Kontynuujac przeglad osiagnig¢ psychologii r6znic indywidual-
nych przekonamy sig, ze inteligencja emocjonalna petni rowniez jedna z kluczo-
wych 16l przy radzeniu sobie ze stresem oraz wspotwyznacza wielko$¢ odczu-
wanej reakcji stresowej — w szczegdlnosci w interesujacym nas zjawisku stresu
informacyjnego.
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Stres informacyjny

Ta odmiana ogolnie rozumianego stresu stata w centrum analiz socjologow,
psychologéw, pedagogoéw czy informatykow (Roshak 1994; Shenk 1997; Ku-
likowski 1978) od dluzszego czasu. W calym wlasciwie pismiennictwie doty-
czacym problematyki nadprodukcji informacji napotka¢ mozna konstatacj¢ (de
Kerkhowe 1997; Ledzinska 2001; McLuhan 2004), ze rozw¢j cywilizacyjny oraz
idacy za nim nierozerwalnie rozwdj technologiczny doprowadzity do sytuacji,
w ktorej produkowana jest wigksza ilo$¢ informacji niz jej odbiorca — cztowiek
— jest w stanie przetworzy¢. Jednakze, mimo istnienia wsrod badaczy powyzszej
zgodnosci, jednymi z podstawowych probleméw pozostaja: po pierwsze okre-
$lenie ram teoretycznych dla analizy zjawiska, za$ po drugie, jesli juz zostaty
one okreslone jako analiza stresu, identyfikacja stresu informacyjnego jako jego
szczegodlnej postaci.

W $wietle analiz Ledzinskiej (Ledzinska 2002, 2009) o zasadnosci wyodreb-
nienia nowej postaci stresu decyduja dwa fakty: specyfika stresora, czyli zrodta
stresu oraz indywidualnych zasobow, tj. wlasciwosci cztowieka, od ktorych zale-
zy sposob funkcjonowania w stresie. Stres informacyjny stanowi konsekwencjg
nierownowagi migdzy iloscia dostarczanej informacji a mozliwosciami (trudno-
$ciami) jej przetworzenia przez cztowieka. Obecno$¢ tego szczegolnego streso-
ra — to jest duzej liczby szybko przesylanych danych — prowadzi do deprywacji
jednej z podstawowych potrzeb psychologicznych — potrzeby orientacji (Pisula
2003; Petty, See 2007). Uszczegdtawiajac t¢ mysl, mozemy zwrdci¢ uwage na
fakty, rejestrowane przez czlowieka poddawanego silnej stymulacji informacyj-
nej — stanowia one bezposrednie psychologiczne konsekwencje funkcjonowania
w zalewie informacyjnym. Oto one: oslabienie (lub utrata) kontroli, trudnosci
w przeksztalcaniu informacji w wiedzg, przeszkody w wykorzystywaniu danych
w rozwigzywaniu codziennych problemow, poczucie szybkiej dezaktualizacji
wlasnej wiedzy, niemozno$¢ rozréznienia informacji istotnych dla funkcjonowa-
nia spo$rod informacji stanowiacych ,,tto”.

Opracowany 1 zweryfikowany przez Ledzinska (Ledzinska 2009) model
mozna podsumowaé¢ w nastepujacych stwierdzeniach:

a) korelatem intensywno$ci doznan stresu informacyjnego pozostaje — jak
w przypadku innych jego postaci — specyfika sfery emocjonalnej. Nega-
tywnej emocjonalnosci — diagnozowanej w ramach réznych uje¢ (wymiary
temperamentu, cechy osobowos$ci) — towarzyszy nasilenie dystresu. Badania
korelacyjne wykazaly znaczace zwiazki pomigdzy wymiarami Regulacyj-
nej Teorii Temperamentu (m.in. Strelau 2000) odnoszacymi si¢ do zarowno
emocjonalnosci i aktywowalnosci (Ledzinska 2009), jak wymiarami teorii
temperamentu Thomasa i Chess (por. Thomas i. in. 1970) odnoszacymi si¢ do
sposobu reagowania jednostki na nowe bodzce (Moscisker 2006);
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b) korelatem sity doznan stresu wywotanego informacyjnym zalewem jest tez
kontrola sprawowana nad umystem (sposobem przetwarzania informacji)
oraz emocjami. Rolg tej pierwszej w generowaniu stresu poznano w serii
badan empirycznych, identyfikujac trzy wzorce dysfunkcji: kontrola staba,
silna (sztywna) i chwiejna;

c) korelatem natgzenia doznan info-stresu moze by¢ takze kontrola sprawo-
wana nad emocjami, wzbudzanymi zwlaszcza w konfrontacji z licznymi, r6z-
norodnymi, szybko emitowanymi informacjami. Przypuszczenie to wciaz
wymaga empirycznej weryfikacji. Mozna oczekiwac, ze poznawcza kontrola
emocji stanowi uniwersalny mechanizm psychologiczny, wspétdecydujacy
o efektywnosci dzialania (Salovay, Mayer 1995; Salovay, Mayer, Caruso
2000). Przewiduje sig, ze jest ona moderatorem stresu rozumianego jako pro-
ces, w stopniu nie mniejszym niz bardzo dobrze udokumentowany czynnik
afektywny. Moze wptywac na wszystkie jego elementy, od percepcji i oceny
sytuacji, przez nat¢zenie i koloryt przezywanych emocji, do sposobu radze-
nia sobie z nimi;

d) stres informacyjny ma takze uwarunkowania sytuacyjne. Wiaze si¢ nie tylko
z wlasciwo$ciami psychiki, ale tez z samymi warunkami zycia, np. ze spe-
cyfika pracy. Niektore zawody i stanowiska wymagaja ciagtego obcowania
z duzymi porcjami informacji. Ich biezace selekcjonowanie i przetwarzanie
stanowi podstawe¢ podejmowania decyzji waznych dla funkcjonowania in-
stytucji.

Szczegodlne zainteresowanie badaczy zjawiska stresu informacyjnego budzi
grupa zawodowa menadzerow, najczesciej (cho¢by wedlug Migdzynarodowego
Standardu Klasyfikacji Zawodow ISCO-88 (COM)) definiowana jako ,,podejmu-
jaca decyzje”. Dodawanie do tej definicji okreslenia ,,trudne”, cho¢ pozornie bez
znaczenia, ma jednak swoje uzasadnienie psychologiczne. Wedlug Tyszki moze-
my za trudne uznac takie decyzje, w ktorych kazda z alternatyw stwarza mozliwo-
$ci wystapienia dotkliwych, niekorzystnych skutkoéw, obok prawdopodobienstwa
uzyskania wysokich gratyfikacji (Tyszka 2000). Przyjrzymy si¢ jej blizej, jako
w pewnym sensie archetypicznej dla wszystkich innych grup zawodowych funk-
cjonujacych w stresie informacyjnym (od studentéw i nauczycieli akademickich
po bankierow).

Decyzje menadzerow sa obciazone ryzykiem i niepewnoscia. Jak pisze
Penc (Penc 1995), oczekuje si¢ od nich ponadto decyzji tratnych, podejmowa-
nych szybko i racjonalnie uzasadnianych. Argumentowanie przebiega zazwyczaj
w paradygmacie $redniej wazonej czynnikow. Paradygmat ten, cho¢ uznawany za
najbardziej racjonalny, jest jednoczesnie najbardziej czasochtonny (Tyszka 2000;
Tyszka, Zaleskiewicz 2001). Stoi on nierzadko w sprzeczno$ci z wymagang szyb-
kos$cig pracy, bywa tez niezgodny z naturalna dla wigkszosci ludzi tendencja do
postugiwania si¢ prostymi, intuicyjnymi strategiami.

Jednym z czynnikéw decydujacych o specyfice pracy menadzera jest roz-
dzwigk pomigdzy aksjomatycznym, normatywnym ekonomicznie funkcjono-
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waniem instytucji a naturalistycznym funkcjonowaniem jednostki w warunkach
presji czasowej (Gigerenzer, Selten 2001). Dodatkowo wigkszo$¢ decyzji ma cha-
rakter otwarty (Beach i Lipshitz 1993). Ponadto sq one charakteryzowane jako
podejmowane w sytuacjach dynamicznych, w niepewnym otoczeniu, przy zmien-
nych celach nadrzednych, w warunkach presji czasowej, takze jako majace realne
konsekwencje dla decydenta oraz zatrudniajacej go instytucji.

Drugim wyrdznikiem pracy menadzerow jest rodzaj przetwarzanych infor-
macji (Edmund i Morris 2000). W $wietle wynikow badan pracownik biurowy
60% swego czasu pracy poswigca na przegladanie dokumentow, a tzw. typowy
menedzer czyta okolo milion stow tygodniowo. W 1997 roku 65% ankietowanych
przedstawicieli tej profesji przyznato si¢ do doswiadczania umystowej dezorien-
tacji. Twierdzili mianowicie, Ze nie sa w stanie — mimo pelnego zaangazowania
— przetworzy¢ docierajacych do nich tresci. Niemal polowa z nich uwazata, ze
nadmiar danych zaburza ich zawodowe funkcjonowanie, utrudniajac podejmowa-
nie decyzji (Schwartzer 2000). Nie dziwi zatem fakt, ze duza czgs¢ wysitkow or-
ganizacji zmierza w kierunku zapewnienia menadzerom optymalnych warunkéw
pracy, czyli takiego zorganizowania ich funkcjonowania w zyciu, aby oprocz tych
bezposrednio zwigzanych z aktywnoscia zawodowa nie musieli podejmowac de-
cyzji doniostych zyciowo. Zmierza si¢ do tego, by zasoby menadzera byty maksy-
malnie zaangazowane i wykorzystywane w procesie odbioru, przetwarzania oraz
wykorzystywania informacji.

Ten ostatni element omawianego modelu ujmowania funkcjonowania czto-
wieka w zalewnie informacyjnym — funkcjonowanie w szczego6lnej sytuacji pracy
lub szkoty (nauki) — jest szczegdlnie istotny dla planowania dziatan psychologoéw
i pedagogow praktycznie zajmujacych si¢ doradztwem. Uwzglednianie zjawi-
ska stresu informacyjnego zarowno w praktyce doradczej, jak i cho¢by ocenach
okresowych pracownikdéw wydaje si¢ nie tylko wskazane, lecz wrecz konieczne.
Réwnie wazne wydaje si¢ w tego typu dziatalnosci zdiagnozowanie tego, jak dana
jednostka radzi sobie z przezywanym stresem, czyli jakie strategie przyjmuje.
Strategie te mozna przedstawia¢ na rézne sposoby (por. Lazarus 1966), tutaj jed-
nak za zasadna przyjelisSmy ogolna klasyfikacje ze wzgledu na zachowaniowa
postawe wobec zrodta stresu (koniecznosci podjecia decyzji przy zbyt duzej ilo-
$ci danych do przeanalizowania, napisania artykulu naukowego w krotkim czasie
itp.) przedstawiona przez Endlera i Parkera (Endler, Parker 1990; Zeidner, Endler
1996).

Autorzy zidentyfikowali trzy kategorie postaw, ktore maja prowadzi¢ do po-
radzenia sobie (copingu) z sytuacja stresowa: koncentracj¢ na zadaniu, koncentra-
cj¢ na emocjach oraz aktywno$¢ unikowa, charakteryzujac je kolejno jako:

a) poswigcenie przed cztowieka czasu i wysitku na to, by jak najszybciej uporaé
si¢ z zadaniem i poprzez to usunac¢ zrodto stresu w sposob obiektywny,

b) poswigcanie uwagi wlasnym emocjom, ‘przezywanie’ sytuacji, rozwazanie,
jakie sa zrodta emocji,
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c) aktywnos¢ polegajaca na angazowaniu si¢ albo w formy aktywnosci spotecz-
nej (np. dodatkowe zebrania), albo w dodatkowe, niepowiazane z gtdéwnym
zadaniem czynno$ci (np. porzadki domowe)

Cho¢ znaczenie przystosowawcze przypisa¢ mozna kazdej z opisanych stra-
tegii (Synder 1999), jednakze w sytuacjach zwiazanych z pracaq wydaje si¢ zasad-
nym ich warto$ciowanie i uznanie za najlepsza tej, ktora prowadzi do szybkiej
realizacji postawionych zadan (Penc 1995). Przygotowanie programu coachingu
czy tez zaje¢ treningowych, ktore koncentrowalby si¢ na uczeniu pracujacych
dorostych (oraz mtodych dorostych wchodzacych na rynek pracy) samo$wiado-
mosci 1 umiejgtnosci samodzielnego wyboru w odniesieniu do typow copingu
pozostaje wciaz niezrealizowanym zadaniem.

Wiedza ukryta

Dobrym przyktadem ‘nowszych’ osiagnig¢ psychologii réznic indywidual-
nych mogacych znalez¢ zastosowanie w $wiecie pedagogiki jest koncepcja wie-
dzy ukrytej (pojecie tacit knowledge — Polanyi 1966), rozwinigta ostatnio w peten
system teoretyczny (m.in. Ploszajski 2004), opracowujaca wtasne metody diagno-
styczne w odniesieniu do srodowiska pracy (Tacit Knowledge Inventory for Ma-
nagers, Sternberg, wersja polska w przygotowaniu). Wiedza ukryta jest w zgodnej
opinii autorow typem trudnej lub niemozliwej do zwerbalizowania rozproszonej
wiedzy proceduralnej, o czgsto niedocenianym wptywie na codziennie funkcjono-
wanie cztowieka. Opisuje ona sumg doswiadczen czlowieka odnoszacych sig do
danej dziedziny jego zycia —1i jest de facto w pewnym stopniu podobna do intuicji.
Najlepiej wiedzg ukryta zobrazowac przyktadem, w ktorym starszy stazem pra-
cownik informuje mlodszego, ze co$ ,,wypada zrobi¢” tak, a nie inaczej, czy tez,
ze jakie$ dzialanie jest zasadne ,,bo tak powinno by¢ dobrze”.

Poczatkowe proby charakterystki zagadnienia wiedzy ukrytej (Polanyi 1966)
ujmowaty ja w kategoriach nieempricznych, intuicyjnych, niemozliwych do
zbadania z racji jej niedostgpnosci werbalnej. Ujgcia te stawiaty caly konstrukt
poza sfera zainteresowania psychologii naukowej, szczeg6lnie za$ jej ekspery-
mentalnych gatezi, z uwagi na niemoznos$¢ operacjonalizacji wskaznikow badaw-
czych. Mimo to, sama koncepcja okazala si¢ zaskakujaco zywotna. Postulowane
przez Polanyi’ego jako mozliwe drogi transferu wiedzy ukrytej takie zjawiska,
jak uczenie w dziataniu (action learning) czy uczenie przez obserwacj¢ (learning
by observation), a takze proponowane konstrukty majace wyjasnia¢ to, w jakich
okolicznosciach wiedza ukryta jest przekazywana, takie jak ukryte tresci ksztat-
cenia (hidden curriculum) weszty na stale do jezyka zarzadzania ludzmi w pracy
i szkolen (cho¢ zasigg ich wptywu byt znacznie wigkszy, odgrywaja kluczowa
rolg np. w skautowym systemie wychowawczym).

W ostatnich latach (Tsoukas 2003) poszukiwania psychologow zajmujacych
si¢ zarzadzaniem doprowadzity do prob quasi-operacjonalizcji wiedzy ukryte;.
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Prowadzone bowiem badania doprowadzily wielu autorow (Patriotta 2004) do
wniosku, ze istniejace wskazniki psychologiczne nie pozwalaja na zadowalaja-
co dobre przewidywanie powodzenia cztowieka w pracy. W 1995 Ikujiro Nona-
ka przedstawit teoretyczny model tego, jak wiedza ukryta moze nie tylko zostac
uchwycona mierzalnymi wskaznikami, ale rowniez w systemowy sposob przeka-
zywana innym cztonkom spotecznosci. Model SECI (socjalizacja — eksternaliza-
cja — rekombinacja — internalizacja (Nonaka 1995), do dzi$ najczesciej cytowany
i dyskutowany w dziedzinie zarzadzania wiedza, postuluje istnienie drogi ,,prze-
ptywu” wiedzy ukrytej pod warunkiem, ze przeplyw ten odbywa si¢ w sprzyjaja-
cym, bezpiecznym $rodowisku spolecznym — oznacza to, ze np. mtodsi pracow-
nicy nie naucza si¢ niczego nieformalnego od starszych kolegow, jesli atmosfera
w miejscu pracy nie bedzie miata charakteru wspierajacego. Dalsze kroki prze-
widywane przez model SECI pokazuja, ze w sprzyjajacych okolicznosciach wie-
dza ukryta moze zosta¢ ,,zeksternalizowana”, to znaczy moze sta¢ si¢ dostgpna
posiadajacym ja jednostkom w sposdb umozliwiajacy zwerbalizowanie, obrobke
poznawcza, swiadomy przekaz, a nastgpnie, po przetworzeniu i polaczeniu z wie-
dza poprzednia, internalizowana przez odbiorcow.

Taki sposdb myslenia o wiedzy ukrytej ma swoje glgbokie uzasadnienie
z punktu widzenia pragmatyki menadzerskiej. Dopuszcza on bowiem mozliwos¢
okreslenia tego, co dla wielu stanowi glowna kompetencj¢ wyrozniajaca dobrych
od ztych pracownikow (Dalkir, Kimiz 2005). Zaktadajac bowiem w miarg sta-
ly poziom dojrzatosci pracowniczej (w klasycznej teorii Hersey’a i Blanchard’a:
kompetencji, do§wiadczenia i motywacji), nalezy przyja¢, ze to wrazliwos¢ na
wiedzg ukryta, szybkos¢ jej uczenia si¢ w nowym srodowisku bedzie decydowac
0 wyroznianiu si¢ pracownika. Kierujac si¢ tym zatozeniem, badacze podjeli pro-
by stworzenia narzedzia mierzacego poziom i szybko$¢ uczenia si¢ wiedzy ukry-
tej w pracy. Narzedzie takie w zatozeniu powinno by¢ bardzo elastyczne, bowiem,
jak tatwo si¢ domyslec, tres¢ wiedzy ukrytej jest inna w kazdym wilasciwie miej-
scu pracy. Reprezentatywnym dla grupy testow wiedzy ukrytej jest wspomniany
juz Kwestioariusz Wiedzy Praktycznej dla Menedzeréw (Tacit Knowledge Inven-
tory for Managers, Sternberg 1990-1995, polska translacja Trelak, Baczynska).
Przedstawia sig¢ w nim osobie badanej (w wersji polskiej) 9 scenariuszy mogacych
prawdopodobnie wystapi¢ w roznych sytuacjach w pracy, a nastgpnie prosi, aby
ustosunkowata si¢ na 7-punktowej skali bardzo dobry — bardzo zty do kazdego
z 10 lub 11 sposobow zachowania w przedstawionej sytuacji. W sumie badani
udzielaja 91 odpowiedzi. Wyniki, tworzace pewien profil preferencji zachowa-
niowych, sa nastgpnie porownywane ze $rednim dla ekspertow z danej organi-
zacji profilem, uzyskanym dzigki przebadaniu kwestionariuszem odpowiedniej
statystycznie probki pracownikoéw o dtugim stazu pracy i ocenianych pozytywnie
przez przetozonych i wspotpracownikow. Dopasowanie nowego pracownika do
uzyskanego w ten sposob profilu pozwala oszacowacé, na ile jest on przygotowany
do poprawnego funkcjonowania w konkretnej instytucji czy firmie, za§ w wypad-
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ku zatrudnienia ponowne badanie po okreslonym czasie pozwala stwierdzi¢, jak
dobrze pracownik ‘uczy si¢’ wlasciwej dla swej sytuacji wiedzy ukryte;.

Jak na razie jest to najdoktadniejsza dostgpna operacjonalizacja wiedzy ukry-
tej. Wynika to przede wszystkim z zaznaczanego juz faktu, ze ten rodzaj wiedzy
ma charakter i tre$¢ zalezna od spotecznosci, w jakiej funkcjonuje jednostka — nie
mozna zatem stworzy¢ uniwersalnego narzedzia badajacego tres¢ wiedzy ukrytej
i oceniajacego ja, tak jak czyni si¢ to z praktycznie kazdym innym konstruktem
teoretycznym w psychologii (inteligencja, osobowos$cia, temperamentem). Ozna-
cza to réwniez, ze nie sposob jest wiedzy ukrytej uczy¢ w toku doradztwa, nie jest
rowniez mozliwe, o ile nie wiadomo doktadnie, gdzie dana jednostka chce praco-
wac, sprawdzi¢, czy bedzie tam ,,pasowata”. Nie mozna jednak lekcewazy¢ faktu,
ze pomimo dobrze przeprowadzonej diagnozy przygotowania psychologicznego
profilu badanego i poréwnania go z profilami pozadanymi dla r6znych zawodow
czy specjalnosci to wtasnie wiedza ukryta (jej brak Iub trudnosci w nabyciu, tak
srodowiskowe, jak i uwarunkowane indywidualnie) odpowiedzialna bedzie za
ostateczne dopasowanie pracownika do zespolu i realiow instytucji — lub brak
tego dopasowania.

Nakreslony tak jak na poczatku przeglad kierunkéw badan w psychologii
roznic indywidualnych mozna by jeszcze kontynuowac. Zabraklo w nim cho¢-
by wzmiankowanych wcze$niej stylow poznawczych czy osiagnig¢ psychologii
zdolnosci. Jednakze obraz wylaniajacy si¢ nawet z tak niekompletnego przedsta-
wienia wydaje si¢ jasny. Istnieja w psychologii dobrze uzasadnione teoretycznie
i potwierdzone empirycznie koncepcje odnoszace si¢ do spolecznego i zadanio-
wego funkcjonowania czlowieka dorostego w pracy. Moga one zosta¢ z pozyt-
kiem wykorzystane do diagnozy profilowej dorostych i dorastajacych osob, jesli
tylko powstana odpowiednie metody pracy z nimi, zmierzajace do wykorzysta-
nia nabytej w czasie diagnozy wiedzy do wspierania ich ogdlnego i zawodo-
wego rozwoju oraz opracowane metody ewaluacji. Psychologia naukowa moze
w stworzeniu takich metod stuzy¢ pomoca, jednakze konieczna praca koncep-
cyjna lezy poza jej kompetencjami. By¢ moze wykonanie takiej wtasnie pracy
okaze sig jednym z kluczowych zadan stojacych przed naukami zajmujacymi si¢
poradnictwem dorostych.
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Selected new achievements in individual differences psychology
in adult counselling

Key words: counselling, adult counselling, individual differences, emotional intel-
ligence at work, hidden knowledge, informational stress.

Summary: This article covers three important and relatively new psychological
concepts related to an individual's functioning at work. The introduction aims to de-
scribe the role which psychological knowledge plays in a career counsellor's work-
shop. After that, in the part devoted to emotional intelligence, theoretical concepts
explaining its nature and role in professional life are presented and afterwards rep-
resentative studies carried out for all schools of thought which recognise emotional
intelligence empirically. In the following part, informational stress, its specifics and
psychological results are described and also ways of coping with it in a workplace
environment are presented. In the final part of the article a characteristic of the hid-
den knowledge concept is provided with a definition, a history of theoretical consid-
eration and ways of diagnosing hidden knowledge among employees.
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