Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Inteligencja emocjonalna w biznesie

Inteligencja emocjonalna i kompetencje spoteczne to czynniki budzace od lat
zainteresowanie zaréwno psychologéw, jak i praktykéw biznesu. Zwrécono uwagg,
ze mierzona tradycyjnymi testami inteligencja poznawcza nie jest wystarczajaca
przy przewidywaniu osiagni¢c. Niedostatecznie wskazuje efektywnosé czlowieka

w sytuacjach zawodowych, w ktorych duze znaczenie odgrywaja kontakty z innymi
ludZmi, wspolpraca w zespole, radzenie sobie z wlasnymi emocjami.

Artykul dotyczy zjawiska inteligencji emocjonalnej, ktéra wplywa na wiele czynnikow
w $rodowisku zawodowym. Ma decydujace znaczenie w tworzeniu prawidlowych
relacji z otoczeniem i poczuciu spelniania si¢ w zyciu. Coraz cz¢dciej inteligencja
emocjonalna jako zjawisko omawiana jest w kontekscie zarzadzania wspolczesnymi
organizacjami, w tym réwniez polskimi przedsighiorstwami.

Gléwnym celem artykulu jest przedstawienie znaczenia inteligencji emocjonalnej

w §rodowisku biznesowym oraz analiza specyfiki jej znajomosci i zastosowania
wiréd specjalistéw do spraw HR na podstawie badan whasnych. Podstawows teza,
przyjeta na potrzeby procesu badawczego, jest zalozenie, iz przedstawiciele HR
wykazuja wyzszy stopieni inteligencji emocjonalnej niz specjalisci z innych badanych
dziedzin. Badania wéréd tych kategorii zawodowych przeprowadzono za pomoca
autorskiej ankiety internetowej.

Stowa kluczowe: inteligencja emocjonalna (emotional intelligence), menedzer (manager), organizacja
(organization), zasoby ludzkie (human resonrces), kierowanie (manage), przywodca (leader, manager)

Uwagi wstepne

Inteligencja emocjonalna to umiejetnos$¢ radzenia sobie z wlasnymi emocjami i zdol-
no$¢ rozumienia uczu¢ innych ludzi. Ma ona decydujace znaczenie w tworzeniu
konstruktywnych relacji z otoczeniem i poczuciu spetnienia zyciowego. Poniewaz
przesadza o umiejetnosci realizacji wyznaczonych sobie celow jeszcze bardziej niz
klasyczny iloraz inteligencji 1Q), inteligencja emocjonalna jest szczegdlnie waznym

ZZL(HRM)_2017_Smietanska_J_25-43



26 Justyna Smietanska

czynnikiem decydujacym o szeroko pojmowanym sukcesie, zaréwno osobistym, jak
i zawodowym.

Z coraz wigkszym zaangazowaniem tematyka inteligencji emocjonalnej jest
poruszana w kontekscie zarzadzania wspdlczesnymi organizacjami. Jej znaczenie
jest szczegodlnie istotne wirdd rozwazan dotyczacych kadry kierowniczej. Wykorzy-
stanie elementow inteligencji emocjonalnej pozwala na udoskonalenie i kreowanie
budujacych relacji interpersonalnych pomiedzy pracownikami, efektywne wykony-
wanie zadan, poczucie zadowolenia 1 wzrost identyfikacji ze swoja praca. Pomimo
faktu, Ze organizacja i zarzadzanie sq zwiazane z funkcjonowaniem spoteczenstw od
bardzo dawna, wczesniej nie miaty $cisle okreslonego charakteru. Jak zauwaza Sla-
womir Banaszak: ,,nauka organizacji i zarzadzania jest stosunkowo mloda. Zaczela
si¢ ksztaltowac na przetomie XIX i XX wieku pod wplywem rewolucji przemysto-
wej. Liczne wynalazki oraz usprawnienia produkeji spowodowaly wowczas rozrost
przedsiebiorstw — od niewielkich warsztatow, manufaktur, do zakladow przemysto-
wych. Powstala rowniez potrzeba $cislejszego, nastawionego na osigganie celéw,
organizowania pracy ludzkiej, opartego nie tylko na metodach zdroworozsadko-
wych, intuicji, doswiadczeniu. Organizowanie 1 kierowanie praca ludzka stalo sie
przedmiotem refleksji teoretycznej. Refleksji w pewnym sensie interdyscyplinarnej,
taczacej dorobek kilku przynajmniej nauk” (Banaszak, 2000, s. 61).

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie znaczenia inteligencji emocjonal-
nej w $rodowisku biznesowym oraz analiza znajomosci jej specyfiki i zastosowania
wsréd grupy polskich specjalistéw do spraw HR na podstawie badan wlasnych.
Glowna teza, ktora zostala postawiona podczas operacjonalizacji procesu badaw-
czego, jest stwierdzenie, iz przedstawiciele HR wykazuja wyzszy stopien inteligencji
emocjonalnej w $wiadomosci i intensyfikacji zachowan niz specjalisci z innych ba-
danych dziedzin.

Niektorzy teoretycy zarzadzania nazywaja nadchodzace lata epoka wiedzy i in-
formacji. Wedlug nich wiedza i informacja beda kluczowymi czynnikami konku-
rencyjnosci dla danego przedsiebiorstwa. Juz od kilku lat mozna zauwazy¢ wysoki
wzrost znaczenia ustug szkoleniowych. Interesujaca konsekwencja wystgpowania
tej tendencji jest rozwoj koncepcji zwanej uczaca si¢ organizacja. Wedtug Kazi-
mierza Zimniewicza (2000) uczaca si¢ organizacja, rozumiana inaczej jako koncep-
cja zarzadzania, jest oparta na pewnej sumie wiedzy, ktora dysponuja poszczegolni
wspotpracownicy — czyli wiedzy, ktéra jest ciagle wzbogacana i rozwijana, a nastep-
nie udostepniana przedsiebiorstwu (por. tez Banaszak, 2011). Odpowiedzig na nie-
ustajace ksztalcenie personelu jest odpowiednio funkcjonujaca branza szkolen, kto-
ra bardzo szybko odpowiada na potrzeby pracodawcow. Gtéwnym celem kazdego
szkolenia jest polepszenie funkcjonowania pracownikéw na danych stanowiskach
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pracy, tak aby wypelnianie obowigzkéw odbywato si¢ w sposéb bardziej satysfak-
cjonujacy, zaréwno dla siebie, jak i dla przedsiebiorstwa.

Jak zauwaza Andrzej Wozniakowski (2012, s. 142—143): ,,analizujac historyczny
rozwéj dzialéw HR, mozna przyjaé, ze kluczowymi czynnikami przyspieszajacymi
ich wzrost bylo pojawienie si¢ w firmach dzialajacych w XX wieku zapotrzebowania
na specjalistyczne kompetencje dotyczace rekrutacji nowych pracownikow zgodnie
z potrzebami przedsigbiorstw, administrowanie wynagrodzeniami i §wiadczeniami
oraz koniecznos$¢ przestrzegania narzuconych przez panstwo regulacji prawnych
(...). Tym samym mozna stwierdzi¢, Zze u podstaw szybkiego rozwoju dziatéw HR
legly dwa wazne zjawiska: potrzeba wyspecjalizowanych kompetencji zwiazanych
z podejmowaniem decyzji dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi; potrzeba
wykorzystania efektu skali w racjonalizacji obstugi proceséw HR, takich jak masowa
rekrutacja czy administrowanie wynagrodzeniami w duzych firmach”.

Indywidualny rozwdj zawodowy czltowieka sprowadza si¢ do zdobywania 1 do-
skonalenia zdolnosci, umiejetnosci 1 wiedzy. Obecnie powszechny jest poglad, iz
szkolenie powinno mie¢ charakter procesu ciaglego, a szczegdlny akcent powinien
by¢ polozony na samoksztalcenie. Pojawilo si¢ przekonanie, ze w tak dynamicz-
nie zmieniajacym si¢ $wiecie personel nie bedzie mogl bazowac tylko na wiedzy
i umiejetnosciach zdobytych podczas swoich pierwszych kwalifikacji. W popularyza-
cji atmosfery ustawicznego rozwoju szczegolnie wazna jest rGwniez rola naczelnego
kierownictwa. Uwaza sig, iz powinno ono przyklada¢ duza wage do kontrolowania
i nadzorowania dziatalnosci szkoleniowej, ktéra ma na celu rozwoj kompetencji
pracownikow.

Powstanie tzw. organizacji uczacej si¢ jest §ciSle zwiazane z potrzebs zapew-
nienia efektywnosci przedsi¢biorstwa, ktére dziata w konkurencyjnym otoczeniu.
Panuje przekonanie, ze organizacja uczaca si¢ z jednej strony ma zdolnos¢ uczenia
si¢ sama, a z drugiej — stwarza ludziom przestrzen i formalne warunki do myslenia,
zadawania pytan, refleksji i uczenia sig, jak réwniez zacheca ich do kwestionowania
istniejacego stanu rzeczy i proponowania ulepszen. Dodatkowo taka atmosfera pra-
cy powinna przenika¢ wszystkie dzialania zespolowe. Jej cechq charakterystyczng
jest wyostrzona wrazliwo$¢ na to, co si¢ dzieje w organizacji, oraz gotowos¢ do
eksperymentowania przy nadarzajacej si¢ szansie (McKenna, Beech, 1997).

Podsumowujac, szkolenia 1 treningi prowadza do zwigkszenia puli wiedzy i umie-
jetnosci pracownikéw, a docelowo zwickszaja efektywnosé przedsigbiorstwa. War-
to jednak podkresli¢, ze szkolenia i rozwoju nie nalezy postrzega¢ jako antidotum
na wszystkie problemy organizaciji. Pomimo tego zdobycie przez personel nowych
kwalifikacji oraz motywowanie ludzi do stosowania swoich umiejetnosci jest bardzo
waznym elementem zarzadzania kazda organizacja.
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Geneza pojecia: od pragnien do kompetencji emocjonalnych

Cho¢ inteligencja emocjonalna, we wspélczesnym rozumieniu co prawda, nie byta
obecna w czasach antycznych, istnieja jednak §wiadectwa zainteresowania filozotow
sfera pragnien, uczu¢ i komponentéw emocjonalnych. Juz Arystoteles (384-322 p.n.e.)
zajmowal si¢ tq tematyka w swoich rozwazaniach i twierdzil, Ze emocje, a w szcze-
gblnosci pragnienie lub jego brak, sg tylko skutkami ubocznymi proceséw spostrze-
gania zmystowego lub produktami wyobrazni. Co prawda, zwracal szczegdlng uwa-
ge¢ na dominacje proceséw percepeyjnych, jednak przy réwnoczesnym wskazywaniu
wspotwystepowania emocji. Dalsze dyskursy ideologiczne poczatkowo przyniosty
zdecydowane rozdzielenie emocji od rozumu, wskazujac catkowita odrebnosé funk-
cjonowania procesow poznawczych bez komponentu emocjonalnego (Sw. Augustyn,
przetom IV iV wieku n.e.). Jednak w péznym $redniowieczu powrécono do mysle-
nia o nich w stylu arystotelesowskim.

W epoce oswiecenia twierdzono, ze emocje wywodzg si¢ z rozwazan na temat
warto$ci oraz korzysci plynacych z réznych wariantéw zachowania. Poglad ten
uznawal jeden z czolowych myslicieli tego okresu — Kartezjusz. Podkreslat on,
ze w sytuacji, w ktorej ,,oplaca si¢” wpas¢ w gniew, ludzie si¢ ztoszcza. Podob-
ne poglady reprezentowal Gottfried W. Leibniz (1646—-1716), ktéry twierdzil, iz
emocje sa przeczuciami i wyrazem intuicji na temat szkodliwosci lub pozytecznosci
okreslonego bodzca. Takie racjonalistyczne ujmowanie emocji utrzymalo si¢ az do
XIX wieku. Psycholog z tego okresu, Joseph Wilhelm Nahlovsky zaznaczal, iz trud-
no o obszar psychicznych zjawisk, ktory sprawiatby badaczom wigksze problemy
niz wlasnie emocje. Przygladajac si¢ teoriom psychologicznym czaséw dawniejszych
i obecnych, stwierdzil, iz nigdzie nie panuje tyle réznic, tyle sprzecznych pogladéw
i teorii, co w kontekscie rozwazan dotyczacych emocji (Konrad, Hendl, 2000).

Poruszajac problem emocji, warto zwroci¢ uwage na ich aspekty fizjologiczne.
Bezposredni zwiazek przezy¢ psychicznych z objawami i reakcjami somatycznymi
dotyczy réwniez psychologii emocji i motywacji. Szczegdlnie wyraznie odznacza si¢
to w przypadku emociji zintensyfikowanych, tzw. silnych, ktérym towarzysza bardzo
wyrazne reakcje fizjologiczne: w zlosci do rak naplywa krew, dzigki czemu latwiej
np. wymierzy¢ cios; podczas uczucia strachu pojawia si¢ szybkie bicie serca i ucisk
w zoladku. Najnowsze teorie psychologiczne wyjasniaja powstawanie pobudzenia
emocjonalnego za pomoca funkcji réznych obszarow mozgu oraz ich wspolpracy.
Decydujaca role w powstawaniu emocji i wywolywaniu okreslonych reakeji organi-
zmu odgrywa uklad limbiczny, ktérego wazng czescia jest ciato migdatowate, znaj-
dujace si¢ nad pniem moézgu. Badania wykazaly, Ze cialo migdalowate decyduje o ko-
ordynacji bodZcéw emocjonalnych oraz reagowaniu na nie przez organizm. Osrodek
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ten spelnia role swego rodzaju posterunku strazy psychologicznej, ktéra ocenia kry-
tycznie kazda sytuacje. Cialo migdatowate rozstrzyga, czy cztowiek ma w danej sy-
tuacji do czynienia z czyms$ przyjemnym, niepokojacym, czy nawet niebezpiecznym.
Jezeli sytuacja zostaje zinterpretowana jako zagrazajaca, wowczas ciato migdalowate
wysyla sygnal do wszystkich czesci mézgu. Inicjuje to neurologiczng reakcje walki
lub ucieczki, koordynowang, przez uklad wspoélczulny (Konrad, Hendl, 2000).

Istnieje duze prawdopodobiefistwo, ze kiedy na poczatku lat 90. amerykanscy
badacze Peter Salovey i John D. Mayer (1990) opublikowali swoj pierwszy artykul
o inteligencji emocjonalnej, nie byli §wiadomi skali popularnosci, jaka osiagnie to
pojecie. Poczawszy od pionierskich ksiazek Daniela Golemana, stopniowo zacz¢to
pojawiac si¢ coraz wiecej opracowan na ten temat, a warsztaty i treningi z inteli-
gencji emocjonalnej stanowig obecnie jeden z flagowych punktow szkolen bizne-
sowych. Popularnos¢ tej tematyki moze by¢ spowodowana postgpujaca tendencja
do zastapienia klasycznych, ,,twardych”, teorii zarzadzania nowymi, ,,mickkimi”,
koncepcjami, ktore jednoznacznie podkreslaja znaczenie potencjalu ludzkiego. Do-
datkowo bardzo duze znaczenie w popularyzacji pojecia inteligenciji emocjonalnej
mialto swego rodzaju rozczarowanie niskq wartoscia klasycznego, poznawczego ilo-
razu inteligencji IQ w kontekscie sukcesu zawodowego i powodzenia w pracy.

W éwietle definicji Daniela Golemana inteligencja emocjonalna jest zdolnoscia
rozpoznawania zarowno wlasnych uczug, jak i uczué innych, zdolnoscia motywowa-
nia si¢ 1 kierowania emocjami zaréwno naszymi wlasnymi, jak 1 0sob, z ktérymi facza
nas jakie$ wigzi (Goleman, 1997). Wedlug innej definicji psychologicznej, autorstwa
Edwarda Necki (2005), inteligencja emocjonalna jest grupa zdolnosci do poznawczej
obrébki informacji zwiazanych z emocjami lub z problemami wynikajacymi z faktu
istnienia emocji. Sa to na przyktad zdolnosci do spostrzegania cudzych emocji i do
wyrazania wlasnych, do korzystania z emocji w procesie myslenia i rozwigzywania
problemoéw, a takze do rozumienia emocji oraz regulacji wlasnych stanéw emocjo-
nalnych. Na inteligencj¢ emocjonalng sktada si¢ pie¢ kompetencji: samoswiadomo$é
— czyli wiedza o wlasnych stanach wewnetrznych, preferencjach, mozliwosciach
i ocenach intuicyjnych; samoregulacja — czyli panowanie nad wlasnymi stanami we-
wnetrznymi, impulsami i mozliwo$ciami; motywacja — inaczej sklonnosci emocjo-
nalne, ktére prowadza do nowych celéw lub ulatwiaja ich osiagnigcie; empatia — czyli
uswiadamianie sobie uczué, potrzeb i niepokojow innych 0s6b; oraz umiejetnosci
spoleczne — czyli umiejetno$¢ wzbudzania u innych pozadanych reakcji, wplywanie
na innych, porozumienie, tagodzenie konfliktow, przewodzenie, tworzenie wigzi,
wspoOlpraca 1 wspoldziatanie, a takze umiejetnosci zespotowe (Strelau, 2000).

Warto podkresli¢, ze pomiedzy klasycznie ujmowanym ilorazem inteligencji 1Q
a inteligencja emocjonalng (EQ) wystepuje pewien zwiazek. Daniel Goleman okreslit
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inteligencje emocjonalng jako specyficzny rodzaj madrosci. W zwiazku z tym nie za-
stepuje ona ilorazu inteligencii, lecz stanowi jego uzupetnienie. Tworcy klasycznych
teorii inteligencji doszli do wniosku, ze dla wyjasnienia inteligentnego zachowania
nie wystarczg tylko sprawnosci intelektualne. Howard Gardner wlaczyl do swojej
teorii inteligencje spoleczna, ktéra z kolei — wedltug Golemana — wchodzi w skiad
inteligencji emocjonalnej. Goleman (1997) postrzega inteligencje emocjonalng jako
element konieczny do istnienia ogdlnej inteligencji, poniewaz wedtug niego dopiero
posiadanie pewnych kompetencji emocjonalnych pozwala w pelni rozwinaé wlasny
poznawczy potencjal intelektualny.

Pomimo tego, ze poziom ludzkich umiejetnosci opiera si¢ czgsciowo na wro-
dzonych, odziedziczonych genetycznie podstawach, to nie oznacza jednak, ze czlo-
wiek musi na tym poprzesta¢. Badania wykazaly, ze inteligencja ludzka nie zale-
zy wylacznie od cech dziedzicznych, lecz cechy te sa odpowiednio przeksztalcane
w rzeczywiste zdolno$ci 1 umiejetnosci za pomoca wykorzystania odbioru bodz-
codw z otoczenia. Spostrzezenie to jest adekwatne takze w stosunku do inteligencji
emocjonalnej. Jak zaznacza Jan Strelau (2000), rozwdj inteligencji nie przebiega na
zasadzie czysto biologicznego procesu dojrzewania wraz z wiekiem. Istotnym czyn-
nikiem decydujacym o rozwoju umyslowym jest ciagle zmaganie si¢ z bodZcami
i zache¢tami pochodzacymi z naszego §rodowiska. Inteligencja to nie tylko waru-
nek niezbedny do uczenia sig, lecz takze wynik tafcucha proceséw poznawczych,
a zatem mozna ja rozumie¢ jako ogdlna zdolno$¢ czltowieka do nauki, zdolnosé,
ktéra mozna wspierac i pomnazaé. Szczegdlnie wazne dla rozwoju mozliwosci in-
telektualnych sa pouczajace dos§wiadczenia z wezesnego dziecinstwa. Wedtug Da-
niela Golemana inteligencja emocjonalna jest takze w pewnym sensie wyuczalna.
Zasadnicze znaczenie odgrywa tutaj trenowanie uczu¢ i traktowanie go jako srodka
zapobiegajacego negatywnym zjawiskom zycia spolecznego.

Waznym elementem przy rozpatrywaniu zwiazku pomiedzy ilorazem inteligen-
cji 1Q a inteligencja emocjonalng jest zastosowanie ilorazu inteligencji w praktyce.
Klasyczny iloraz inteligencji wskazuje tylko, na jakim poziome jest ogdlne wyposa-
zenie umystowe czlowieka. Nie moze jednak precyzyjnie okresli¢, czy badana osoba
jest w stanie spozytkowac ten iloraz w zyciu codziennym. Okazuje si¢, ze dopiero
wspolgranie zdolnosci umystowych i emocjonalnych pozwala czlowiekowi odniesé
sukces w zyciu zawodowym i prywatnym. Tylko w powiazaniu ze sprawnosciami
emocjonalnymi, takimi jak: samo$wiadomos¢, samoobserwacja czy inteligencja in-
trapersonalna, potencjal inteligencji moze zosta¢ w pelni wykorzystany i zastoso-
wany w praktyce.

Uznaje sig, iz site napedowa oddzialywan biznesowych w XX wicku stanowil
intelekt. Miniona epoka zarzadzania rozumowego byla zdominowana przez iloraz
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inteligencji 1Q oraz nauki przyrodnicze. Koncentrowala si¢ w duzej mierze na mo-
delu matematycznym, ktory zakladal traktowanie wszystkiego w kategoriach rzeczy
nieozywionych i poddajacych si¢ analizie lub tez jako powtarzalne i redukcjonistycz-
ne. Od poczatku XXI wieku zaczely natomiast pojawiaé si¢ przestanki, sugerujace,
ze zaczyna si¢ okres funkcjonowania modelu zarzadzania przedsigbiorstwem, opie-
rajacym si¢ na inteligenciji emocjonalnej oraz systemach biologicznych. W ostatnich
latach coraz wyrazniej zaznacza si¢ ten trend, co w bezposredni sposéb prowadzi
do kreatywnosci, zadowolenia 1 wigkszej efektywnosci pracy. Emocje determinuja
tworczos¢, wspolprace, inicjatywe i transformacje. Z kolei rozumowanie logiczne
opanowuje bledne impulsy 1 taczy cel z metoda, technologi¢ z wyczuciem. Dodat-
kowo istnieje rowniez inna sita napedowa: dowody wskazuja na to, ze podstawowe
warto$ci wyznawane przez cztowieka i jego charakter wywodza si¢ przede wszyst-
kim nie z 1Q), lecz z glgbszych zdolnosci emocjonalnych (Cooper, Sawaf, 2000).

Zmiana w kompetencjach przewodzenia ludzmi nie jest najprawdopodobniej
czym$ w rodzaju przemijajacej mody. Jest to wynik konkretnych, narastajacych
zmian zachodzacych w biznesie oraz skutek ustawicznego skracania si¢ i przyspie-
szania relacji miedzyludzkich w §rodowisku pracy. Nalezy, co prawda, zaznaczy¢, ze
nadmiar emocji moze czasowo zaszkodzi¢ racjonalnej analizie, jednak wiele nowych
badan pokazuje, iz w wigkszosci przypadkow zbyt niska ilo§¢ nacechowania emo-
cjonalnego moze wplywac jeszcze bardziej destrukcyjnie na funkcjonowanie firmy
i kariery poszczegdlnych pracownikow. Zostalo jednak stwierdzone, ze sposrod
ludzi o identycznym ilorazie inteligenciji 1Q niektorzy osiagaja lepsze wyniki od in-
nych. W takim wypadku dodatkowo dziala co$§ wykraczajacego poza inteligencje
intelektualna. Kiedy czltowiek kieruje emocjami w sposéb konstruktywny, wowczas
zwickszaja si¢ jego sily intelektualne.

W $wietle koncepcji EQ rysuje sie rowniez obraz nowoczesnego, emocjonalnie
inteligentnego menedzera. Wspolczesne zarzadzanie stawia przed kadra kierowni-
cza szereg specyficznych wyzwan, ktére wymagaja opanowania zupelnie nowych
umiejetnosci — przywodca powinien korzystaé z zasobow wywodzacych sie z in-
teligencji emocjonalnej, poniewaz wplywaja one na poprawe kierowania zasoba-
mi ludzkimi. Zasoby ludzkie stanowia z kolei kluczowy komponent wigkszosci
organizacjl. Inteligentny emocjonalnie menedzer powinien docenia¢ indywidual-
no$¢ 1 poszukiwaé jej w pracownikach. Bardzo wielu przywodcoéw nie akceptuje
kreatywnosci i wyjatkowosci personelu. Wrecz przeciwnie, nie majq zaufania do
indywidualistow 1 czesto ograniczajg ich dzialanie. Takie postepowanie prowadzi
do stworzenia zespolu mato efektywnego, mechanicznie wykonujacego powierzone
mu zadania, nieangazujacego si¢ 1 nieutozsamiajacego z firma, w ktérej funkcjonu-
je. Aby mozliwe bylo utworzenie zgranego zespolu, nalezy si¢ kierowaé ogodlnie
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pojmowang dbatoscig o pracownikdw, a takze rozwijac ich umiejetnosci w taki spo-
sob, aby si¢ uzupelniali 1 wzajemnie wspierali. Efekty pracy zespotu ulegaja popra-
wie wowczas, gdy jego czlonkowie udoskonalaja swoje dzialanie (Holliday, 2001).

Istotnym elementem z punktu widzenia przywoddcy jest specyficzne zjawisko
tzw. zarazania si¢ emocjami. Wszystkie umiejetnosci emocjonalne opieraja si¢ na wy-
korzystaniu faktu, ze ludzie moga wplywac wzajemnie na swoéj nastrdj. Wplywanie
na stan emocjonalny drugiego cztowieka, bez wzgledu na to, czy prowadzi do jego
poprawy, czy pogorszenia, jest zjawiskiem naturalnym — zachodzi przez caly czas
iludzie nie§wiadomie zmieniaja swoj nastrdj pod wplywem innych. Taka zalezno§é
dotyczy takze miejsca pracy. Warto pamicta¢ o tym, ze przywodca jest gléwnym
zrédlem emocjonalnego tonu grupy. Emanujace z niego podekscytowanie moze
skutecznie skierowac¢ cala grupe ku dzialaniu. Zdolno$¢ zarazania emocjami jest
o wiele wigksza u przywodcéw niz u innych pracownikéw, poniewaz czltonkowie
grupy uwazniej si¢ im przygladaja i to z ich zdaniem liczq si¢ najbardziej. Juz drob-
na zmiana wyrazu twarzy lub tonu glosu przelozonego ma z reguly duzo wickszy
wplyw niz dramatyczne demonstracje emocji u osoby na nizszym stanowisku. Jed-
nak tatwos¢, z jaka emocje przywodcy rozchodza sie wérdd zespolu, ma takze strone
ujemna. Jezeli przelozony ma tendencje¢ do kierowania grupg w sposob agresywny,
arogancki lub arbitralny, wowczas w znaczny sposob niszczy to morale zespotu. Pod-
sumowujac, charyzma emocjonalna zalezy od trzech czynnikéw: odczuwania silnych
emocji, umiejetnosci ich wyrazania oraz gotowosci do czgstszego odbierania niz wy-
sylania komunikatéw emocjonalnych. Ludzie potrafia w sposéb bardzo ekspresywny
komunikowac to, co czuja, swolm wyrazem twarzy, gestami, glosem i calym cialem.
Menedzer posiadajacy kompetencje emocjonalne potrafi z jednej strony skutecznie
zarzadza¢ wlasnymi emocjami — wykorzystywac je odpowiednio do sytuacji, a z dru-
giej — nie pozwoli¢ im przeja¢ panowania nad soba. Umiejetnie odczytuje emocije
innych i efektywnie je wykorzystuje, aby osiagnac cel, nawigza¢ odpowiednia relacje,
przekonaé¢ do swoich racji. Inteligencja emocjonalna to umiejgtno$é radzenia sobie
z wlasnymi emocjami i zdolno$¢ rozumienia innych ludzi.

Inteligencja emocjonalna specjalistow HR: charakterystyka badan
wiasnych

W przeprowadzonych badaniach sondazowych wzigto udzial 60 oséb. Badania-
mi objeto dwie rownoliczne, heteronomiczne grupy: podstawows i poréwnawcza.
Grupe podstawowg stanowito 30 polskich specjalistéw do spraw HR, odpowiednio
15 kobiet i 15 mezezyzn w wicku 30—40 lat. Wszyscy badani zamieszkiwali mia-
sta powyzej 100 tysieccy mieszkanicow. Z kolei grupa poréwnawcza obejmowala
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30 polskich specjalistow z zakresu trzech dziedzin: architektura krajobrazu (10 oséb,
odpowiednio 5 kobiet i 5 mezczyzn), informatyka (10 oséb) 1 farmacja (10 oséb).
Podobnie jak w przypadku grupy podstawowej, byly to osoby w wieku od 30 do
40 lat, mieszkajace w miastach powyzej 100 tysiecy mieszkaicow. Wykorzystano
technike ankietowa, a narzedziem pomiarowym byl autorski kwestionariusz ankiety.
Kwestionariusz wykorzystany przy pozyskiwaniu wynikow badan byl typem ankiety
pocztowej, przesylanej e-mailami. W kwestionariuszu znalazly si¢ zaréwno pytania
otwarte, jak 1 zamkniete, z kafeteriami o dwoch typach: zamknietym 1 koniunk-
tywnym. Przy konstruowaniu ankiety zachowano zasadg trzyczes$ciowego podziatu:
ankieta posiadala cz¢$¢ formalno-organizacyjng, metryczke, ktora obejmowala py-
tania o wiek, ple¢ 1 w przypadku grupy poréwnawczej o wykonywany zawdd, oraz
11 pytan wiasciwych.

Gléwny problem badawczy przeprowadzonego badania brzmiat:

1. Czy 1 w jaki sposéb polscy specjalisci do spraw HR wykorzystuja inteligencje
emocjonalng w swojej pracy zawodowej?

Podstawows, przeslanka dotyczaca stusznosci tak postawionego problemu jest
fakt ustawicznie zmieniajacego si¢ zarzadzania, pojawienie si¢ w tym kontekscie
nowych trendow, zakorzenionych w psychologii spotecznej i socjologii. Inteligencija
emocjonalna zaczyna odgrywac coraz bardziej znaczaca role w wielu srodowiskach,
w tym takze w $rodowisku biznesowym. Coraz wigcej oséb odpowiedzialnych za
kwestie dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi zdaje sobie sprawe, ze prowadzi
ona do wydajniejszego funkcjonowania firmy i lepszych relacji interpersonalnych
pomiedzy pracownikami.

Wobec przedstawionego problemu badawczego postawiono osiem hipotez ba-
dawczych. W ramach zaplanowanych badan zatozono, ze (1) badani specjalisci potra-
fia wskazac¢ swoje mocne i stabe strony oraz (2) posiadaja zinternalizowana hierarchie
wartos$ci. Uznano, ze (3) zachowuja spokdj w sytuacii stresowej oraz (4) wykorzystuja
techniki relaksacji. W swojej pracy (5) wykorzystuja elementy motywacji wewnetrz-
nej, a takze (6) posiadaja umiejetnos¢é empatii na wysokim poziomie. Dodatkowo
zalozono takze, iz (7) specjaliSci rozwiazuja konflikty w sposéb konstruktywny oraz
(8) w ich pracy zawodowej istotne jest dla nich pojecie poszanowania godnosci.

Wszystkie hipotezy badawcze zostaly sformulowane w oparciu o swoista struk-
ture teoretyczno-metodologiczna, ktérg stanowia: teorie Daniela Golemana, Robet-
ta Coopera oraz Roberta Kelleya, poprzedzone wieloletnimi badaniami, w ktérych
wyrézniono specyficzne czynniki, jakie w przewidywalny naukowo sposéb wply-
wajg na powodzenie w miejscu pracy. Wsrdd tych czynnikéw wymieniono: samo-
swiadomo$¢, samokontrole, empatig, wyczucie spoleczne, wyplyw osobisty oraz
podejscie wizjonerskie (Goleman, 1999).
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Samoswiadomo$¢ to rozumienie i whasciwe identyfikowanie wlasnych mocnych
oraz stabych stron, sposobéw i zrédet motywaciji, hierarchii wartosci 1 celéw oraz
wynikajacych z nich nawykéw reagowania emocjami w réznych sytuacjach. Samo-
kontrola jest panowaniem nad reakcjami emocjonalnymi w istotnych dla nas sytu-
acjach, a takze zdolnosciq zmiany sily i ,kierunku” emocji, opanowaniem i zdol-
noscia relaksacji oraz gotowoscig do przyjmowania i wykorzystywania informacji
zwrotnych od innych. Automotywacja (inaczej podejscie wizjonerskie) to zdolnosé
do mobilizacji, do rozpoznania i wykorzystywania wlasnych Zrédel 1 sposobéw mo-
tywacji, tak aby jak najczesciej dziala¢ w stanie zadowolenia i pewnosci siebie. Em-
patia jest zdolnoscia rozumienia, respektowania i radzenia sobie z emocjami innych
ludzi, a takze wrazliwoscia na stany emocjonalne innych ludzi. Wyczucie spoteczne
to wszelkiego rodzaju umiejetnosci nawiazywania i podtrzymywania dobrych relacji
z innymi ludzmi, zdolno$¢ tworzenia wspolnej plaszczyzny w kontaktach z innymi,
umiejetnos¢ wplywania na innych, a takze umiejetnosé konstruktywnego rozwiazy-
wania konfliktéw. (Goleman, 1999).

Kontakt z wszystkimi specjalistami, zaréwno z grupy podstawowej, jak 1 po-
réwnawczej, zostal nawiazany przez portal Goldenline.pl, zrzeszajacy spolecznosé,
ktéra prezentuje na jego tamach swoje profile zawodowe. Portal cieszy si¢ duzym
zainteresowaniem; kazdego dnia przybywa nowych uzytkownikéw. Za jego posred-
nictwem mozna w latwy 1 szybki sposob nawiaza¢ kontakt z grupa osob, ktora
spelnia oczekiwania pracodawcy.

Inteligencja hiperemocjonalna. Przypadek polskich HR-owcow

Na potrzeby zaplanowanych badan skonstruowano autorski kwestionariusz ankiety.
Wyniki indywidualne uczestnikéw badania oznaczano na skali, gdzie suma punktow
40-59 traktowana jest jako wynik niski, suma punktow 60-79 punktéow jako wynik
sredni, a suma punktéw 80-90 jako wynik wysoki — w zakresie sprawdzanych kom-
ponentéw inteligenciji emocjonalne;.

Jednym z badanych wymiaréw inteligencji emocjonalnej byly mocne strony. Py-
tanie ankietowe dotyczyto wytypowania swoich mocnych stron. Grupa specjalistéw
HR uzyskala wynik mieszczacy si¢ w przedziale wynikow srednich — 76 punktow.
Okreslenie swoich mocnych stron w ilosci odpowiadajacej odpowiedzi diagno-
stycznej nie sprawilo trudno$ci wigkszosci badanym. Najczesciej pojawialy si¢ ta-
kie mocne strony, jak: pewnos¢ siebie, komunikatywnos¢, dobra organizacja czasu,
profesjonalizm, konsekwencja. Swiadczy to o tym, e pierwsze skojarzenia osGb
badanych byly zwiazane z praca zawodowa i efektywnoscia w dziataniu. Grupa po-
réwnawcza uzyskata nizszy wynik, tacznie 46 punktow.
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Antagonistyczny wymiar wobec poprzedniego dotyczyt slabych stron, a kon-
strukcja pytania ankietowego byla analogiczna do pytania poprzedniego. Suma
punktow uzyskana przez grupe badanych specjalistow HR wyniosta 69. Uzyskany
wynik takze miedci si¢ w przedziale wynikdw srednich. Wéréd wytypowanych przez
badanych odpowiedzi najczesciej pojawialy sie¢ takie stabe strony, jak: nerwowosé,
niecierpliwos¢, tendencja do nadmiaru obowiazkéw. Badani typowali gléwnie te ce-
chy, ktore odnoszg si¢ zarowno do dziatalno$ci zawodowej, jak i zycia prywatnego.
Grupa poréwnawcza uzyskala 55 punktow.

Kolejny sprawdzany podczas badan aspekt dotyczyt subiektywnej hierarchii war-
to$ci 0s6b badanych. Grupa podstawowa, czyli specjalisci HR, uzyskala wynik mak-
symalny, tj. 90 punktow — odpowiada to przedzialowi wynikoéw wysokich. Oznacza,
iz wszyscy badani z grupy podstawowej wytypowali odpowiednia, diagnostyczna
liczbe warto$ci. Wsrdd najezesciej wymienianych znalazly si¢: zdrowie, udane zycie
rodzinne, satysfakcja z pracy, milos¢, poczucie przynaleznosci do grupy spoleczne;.
Uzyskane odpowiedzi wskazuja, ze w przypadku tego pytania dominowaly wartosci
zwiazane z zyciem osobistym, a nie zawodowym. Grupa porownawcza uzyskata
lacznie 37 punktow.

Bardzo istotnym wymiarem, rozpatrywanym w kontekscie poziomu inteligencji
emocjonalnej, jest sposob reagowania w sytuacji stresowej. W pytaniu ankietowym,
ktére dotyczylo formy reakcji na bodziec — stresor, grupa podstawowa (HR) row-
niez uzyskata maksymalny wynik 90 punktéw. Wszyscy badani zaznaczyli odpowie-
dzi diagnostyczne w obu opisanych sytuacjach. Uzyskane dane swiadcza o tym, ze
w sytuacjach stresowych nie poddaja si¢ presji otoczenia i silnym emocjom, za-
chowuja spokéj i szacunek dla siebie i innych oséb. Grupa porownawcza uzyskata
tacznie 75 punktéw.

Z wymiarem dotyczacym stresu bezposrednio zwigzane jest radzenie sobie
z wplywem reakcji stresowej na organizm, na przyklad poprzez czynne stosowa-
nie technik relaksacyjnych. W pytaniu ukierunkowanym na wskazanie stosowanych
w zyciu technik relaksaciji grupa podstawowa uzyskata 78 punktéw (granica pomiedzy
wynikiem $rednim a wysokim). Grupa poréwnawcza — tacznie 37 punktéw. Oznacza
to, ze specjaliSci do spraw HR zdecydowanie cz¢sciej deklaruja stosowanie technik
relaksacji niz przedstawiciele innych badanych dziedzin. W dodatkowym pytaniu, kto-
re dotyczylo wskazania konkretnych technik relaksacji, grupa podstawowa uzyskata
59 punktéw — pogranicze przedzialu wynikéw niskich i §rednich. Wsréd swoich ty-
péw badani wymieniali najczesciej: spacer, stuchanie ulubionej muzyki, jogging, poj-
$cie do kina, spotkania z przyjaciolmi. Grupa poréwnawcza uzyskata 18 punktéw.

W zakres inteligencji emocjonalnej jest znaczaco wdrukowana motywacja w zy-
ciu zawodowym, a dodatkowo szczegdlnie podkresla si¢ znaczenie tzw. motywacji
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wewnetrznej. W pytaniu, ktore dotyczylo motywacji w zyciu zawodowym, grupa
specjalistow HR uzyskala 67 punktow, ktore mieszcza si¢ w przedziale wynikow
$rednich. Dla wielu badanych przedstawicieli HR wazne jest wykorzystywanie ele-
mentéw motywacji wewnetrznej. Grupa pordwnawcza uzyskata 18 punktéw. Ozna-
cza to, ze specjalisci do spraw HR deklaruja, iz znacznie czedciej sq dla nich istotne
elementy motywacji wewngetrznej anizeli zewnetrznej.

Bardzo waznym wymiarem w kontekscie zasobéw emocjonalnych jest poczucie
empatii. W przypadku oséb emocjonalnie inteligentnych wystepuje tendencja do wy-
sokiego poziomu tego wskaznika. W pytaniach dotyczacych stopnia empatii grupa
specjalistow HR uzyskala kolejno wyniki: 68 (poziom $redni) oraz 63 punkty (poziom
s$redni). Grupa poréwnawcza uzyskata odpowiednio: 62 i 42 punkty. Dane wskazu-
ja na podobiefistwo obu grup badanych co do skltonnosci empatycznych. Réznica
W tym pytaniu pomiedzy grupami jest niewielka, wynosi bowiem 6 punktéw.

Kolejny istotny aspekt to sposoby rozwiazywania sytuacji konfliktowych. W py-
taniu ankietowym, ktore dotyczylo efektywnego rozwiazywania konfliktow, grupa
podstawowa uzyskata 69 punktow, ktére mieszcza si¢ w przedziale $rednim. Grupa
poréownawcza — 25 punktéw. Z danych wynika, ze specjalisci do spraw HR zde-
cydowanie cz¢Sciej wybierajg typy rozwiazywania konfliktéw, zdefiniowane przez
Thomasa Kilmanna: ,,wspélpraca” ,,kompromis” i ,,Jagodzenie”, w poréwnaniu do
przedstawicieli innych dziedzin, ktérzy znacznie czesciej wybierali odpowiedzi pozo-
stalych typow, czyli ,,rywalizacja — konfrontacja” i ,,unikanie”.

Badaniem ankietowym obj¢to rowniez sprawdzenie, na ktorym miejscu oso-
by badane sklasyfikuja subiektywna wazno$¢ pojecia ,,poszanowanie godnosci”.
Hipoteza badawcza zostala postawiona w odniesieniu do aspektu poszanowanie
godnosci. Grupa podstawowa uzyskata 48 punktéw (przedzial sredni). Jest to zara-
zem najnizszy wynik uzyskany przez grupe we wszystkich pytaniach. Dane ukazaty,
ze wigkszo§¢ badanych nie umiejscowila ,,poszanowania godnosci” wérdd swoich
pierwszych trzech wybordw. Najczesciej w pierwszej trojce odpowiedzi znajdowaly
si¢: samodoskonalenie, perfekcjonizm, efektywne dzialanie, premia finansowa, zdo-
bywanie nowych umiejetnosci. Grupa poréwnawcza zdobyla 15 punktéw. Oznacza
to, ze specjaliSci do spraw HR znacznie czedciej umieszczali ,,poszanowanie god-
nosci” wsrod swoich pierwszych trzech typow niz przedstawiciele innych dziedzin.
Warto jednak zaznaczyé, ze obie grupy zdobyly w tym pytaniu najnizsze wyniki
W swojej grupie.

Interesujace w kontekscie metodologii inteligencji emocjonalnej zdaje si¢ by¢
wykorzystanie do analizy porownawczej badan autorstwa Anny Baczynskiej i Mo-
niki Gorniak (2013, s. 95), dotyczacych wplywu inteligencji emocjonalnej i kompe-
tencji spotecznych na wyniki pracy w zawodzie windykatora. Autorki zalozyly, Ze
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skoro inteligencja emocjonalna ma charakter potwierdzonego predyktora sukcesow
zawodowych, a kompetencje spoleczne maja wplyw na skuteczne radzenia sobie
z réznymi wyzwaniami w §rodowisku pracy, to powinny mie¢ one zwigzek tak-
ze z wynikami uzyskiwanymi przez grupe zawodowsa windykatoréw. Na podstawie
tych badan stwierdzono, ze: ,,osoby efektywne w zakresie komunikacji, posiadaja-
ce umiejetnos$¢ naklonienia klienta do splaty zadluzenia, odznaczajace si¢ wysoka
inteligencja emocjonalng 1 wysokimi kompetencjami spotecznymi, beda odnosity
wiegksze sukcesy na polu negocjacyjnym niz osoby o nizszych kompetencjach w tym
zakresie

Obserwacje z badan wyraznie wskazuja na duze znaczenie skladnikéw inteli-
gencji emocjonalnej nie tylko wsrdd srodowiska human resonrces, lecz rowniez wéroéd
innych grup zawodowych. Przestanki te stanowig zache¢te do dalszej eksploracii tej
tematyki badawczej.

Dyskusja, uwagi koncowe oraz implikacje praktyczne

Problematyka niniejszego artykutu dotyczyla zagadnienia inteligencji emocjonalnej
w kontekscie implikacji praktycznych w $rodowisku biznesowym. Na podstawie
uzyskanych wynikéw stwierdzi¢ mozna, ze ankietowani wykorzystuja inteligencje
emocjonalng w swojej pracy zawodowej w poszczeg6lnych aspektach i w réznym
stopniu.

Tematyka inteligencji emocjonalnej jest zwiazana z rozwojem tzw. kompeten-
cji migkkich. Naprzeciw oczekiwaniom dotyczacym takich kompetencji wychodzi
réwniez wspolczesny rynek szkoleniowy. Jak zauwaza Beata Pawlowska (2010,
s. 03): ,wspdlczesne organizacje bardzo duzy nacisk kltada na proces szkolenio-
wy. Pracownicy staja si¢ uczestnikami nie tylko szkolen merytorycznych, majacych
poszerzy¢ ich wiedz¢ techniczna, ale rowniez szkolefi majacych na celu rozwéj
tzw. umiejetnosci migkkich. Wspéltczesny pracownik uczestniczy w szkoleniach ba-
zujacych gléwnie na rozbudzeniu emocjonalnym. Celem takich szkolen jest zwigk-
szenie identyfikacji pracownika z firma, wzrost motywacji do pracy oraz wigksza
integracja pracownikéw jako zespotu”. Fundamentem tego typu kompetencji jest
miedzy innymi inteligencja emocjonalna. Warto podkresli¢, iz zdarza sie, ze ta sub-
dyscyplina jest otwarcie krytykowana, gléwnie z uwagi na nomenklature, kojarzaca
si¢ bezposrednio z klasyczna psychologia humanistyczng. Zwraca si¢ uwage, ze in-
teligencja emocjonalna ma charakter fenomenologiczny, jej rzetelny pomiar psycho-
metryczny jest utrudniony, a tworzacy ja zakres pojeciowy malo skonkretyzowany
i o plynnych granicach rozumowania poznawczego. Jak zaznacza Bronistaw Bombata
(2010, s. 12): ,,fenomenologia, poszukujac odpowiedzi na pytanie o istote cztowieka,
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postuguje si¢ terminem «wezucie» (...). W fenomenologii przywoédztwa kluczowym
jest zatem wczucie.

Termin ten zostal wprowadzony do filozofii pod koniec XIX wicku przez psy-
chologizujacych estetykow, jako wyczucie estetyczne, polegajace na «wczytywaniuy»
przezy¢ postrzeganych przedmiotéow — dziel sztuki. Wspolczesne znaczenie za-
wdzigczamy fenomenologom, ktérzy byli prekursorami w operowaniu terminem
«wezucie» w doswiadczaniu innego podmiotu, jakim jest cztowiek. Wezucie jest
forma uczestnictwa w bycie drugiego cztowieka, wspotudziatu w jego Zyciu ducho-
wym”. Komponenty inteligencji emocjonalnej wiaza si¢ bezposrednio z nowocze-
snym, prospolecznym stylem zarzadzania i kompetencjami przywddezymi, ktorych
wystepowanie jest oczekiwane réwniez w Srodowisku zawodowym buman resources.
Bronistaw Bombata (2011, s. 16-17) wskazuje, ze wérdd najistotniejszych zagadnien
wystepujacych we wspotczesnych analizach dotyczacych przywodztwa znajduje si¢
pojecie emprowement’, rozumiane jako przydawanie wladzy, upelnomocnienie. Po-
jecie to jest zwigzane z rozwijaniem potencjatu pracownikow na réznych plaszezy-
znach: wiedzy, kompetencji, motywacji. ,,Upetnomocnienie jest kluczowe w przy-
wodztwie personalistycznym i sluzebnym. Redukcja fenomenologiczna unaocznia,
iz przywédztwo odbywa si¢ przede wszystkim przez innych ludzi. A oznacza to, ze
«podmiot» pracy, ktérym jest menedzer, oddzialuje na «przedmiot» pracy, ktorym
nie jest rzecz, lecz réwniez czlowiek — osoba. Kazdy uczestnik organizacji powi-
nien by¢ zatem traktowany jako podmiot, a nie przedmiot pracy. (...) osiagniecie
nowych pozioméw organizacji nie jest mozliwe tylko dzigki aktywnosci menedzera.
Konieczna jest aktywno$¢ i1 zaangazowanie wszystkich uczestnikéw. By taki stan
osiaggna¢, menedzer ma pozwalaé, a nawet zache¢ca¢ do swobodnego dziatania”.

Specjalisci HR bardzo czesto w swojej pracy zawodowej znajduja si¢ w sytu-
acjach wymagajacych dynamicznego, niezwlocznego podejmowania decyzji oraz
ukierunkowania dzialan podzespotu w taki sposob, aby osiagnaé zamierzony cel
i wykona¢ powierzone zadanie w sposob jak najbardziej efektywny. Perspektywa
psychologiczna dotyczaca inteligencji emocjonalnej wskazuje na szereg cech osobo-
wych, jakie cztowiek inteligentny pod wzgledem emocjonalnym posiada, a ktére sta-
nowia fundament nowoczesnego kierowania zespotem. Rowniez badani specjalisci
HR wykazali wiele cech wskazujacych na ich kompetencje w tym zakresie, u ktorych
podstaw lezy inteligencja emocjonalna.

Badanym specjalistom ds. HR nie sprawito problemu wskazanie swoich moc-
nych i stabych stron. Zdecydowana wickszos¢ podanych odpowiedzi dotyczyla cech
wilasciwych dla pracy zawodowej. SpecjaliSci sa $wiadomi wielu abstrakcyjnych, su-
biektywnych zdolnosci i wad oraz potrafia je nazwaé. Warto zauwazy¢, ze swoje
mocne strony utozsamiaja z praca zawodows, natomiast stabe strony z takimi ele-
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mentami, ktére mogg dotyczy¢ funkcjonowania takze w innych rolach spotecznych.
Badana grupa podstawowa wytypowala swoja hierarchie wartosci. Podane wartosci
byly na tyle liczne, ze osiagnely liczbe diagnostyczna, pozwalajaca przyjac hipoteze
na temat ich hierarchii. Oznacza to, ze osoby badane uswiadamiaja sobie wlasna
hierarchi¢ wartosci, ktéra charakteryzuje si¢ wysokim stopniem zinternalizowania.

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna réwniez stwierdzi¢, ze badani spe-
cjalisci do spraw HR zachowuja spokéj w sytuacji stresowej. Cala badana grupa
odpowiedziata poprawnie na zadane w tym kontek$cie pytanie. Oznacza to, zZe
w sytuacji stresowej nie ulegajg silnym emocjom, potrafig odpowiednio ocenic sy-
tuacje i szanowac zaréwno zdanie i krytyke drugiej osoby, jak i nie pozwoli¢ na to,
aby by¢ ponizanym i traktowanym bez szacunku. Dodatkowo potrafig stawiaé wy-
razne granice swoich obowigzkéw i poswigcanego czasu na prace zawodows. Bada-
ni specjali$ci stosuja elementy motywacji wewnetrznej. Pytanie, ktére réznicowato
skfonnoé¢ w kierunku motywacji wewnetrznej 1 zewnetrznej, wyraznie pokazalo,
ze dla wielu przedstawicieli HR aspekty tej pierwszej motywacji sa duzo bardziej
istotne. Na podstawie otrzymanych wynikéw mozna stwierdzi¢ niezwykle wazna
tendencje w kontekscie inteligencji emocjonalnej, $wiadczaca o tym, ze dla bada-
nych istotniejszymi motywatorami od np. premii pieni¢znej, mozliwosci awansu czy
uznania przelozonego sa: mozliwos¢ samorealizacji, satysfakcja ze swoich osiagniec
czy doskonalenie radzenia sobie ze stresem. Wyniki wskazuja, ze posiadaja rowniez
wysoko rozwinieta umiejetno$¢ empatii. Oznacza to, ze potrafia pojmowaé rézne
zagadnienia z perspektywy i nacechowania emocjonalnego innych oséb, postawié
si¢ w ich sytuacji, zrozumie¢ ich sposob myslenia. Jest to jedna z najwazniejszych
i najcenniejszych umiejetnosci funkcjonowania spotecznego, bedaca takze sktado-
wa inteligencji emocjonalnej. Jak zauwaza Agnieszka Izabela Baruk (2010, s. 100),
empatyczna postawa w stosunku do pracownika wyzwala jego pomystowos¢, sprzy-
ja dzieleniu si¢ przez niego swoja wiedza, a takze wchodzeniu w interakcje z innymi
wspolpracownikami: ,,Elastyczne podejscie jest niezbedne do odpowiednio szyb-
kiego reagowania na wszelkie zmiany zachodzace w oczekiwaniach pracownikéw
wobec pracodawcy. Entuzjazm natomiast jest warunkiem poszukiwania mozliwie
najlepszych rozwiazan w zaspokajaniu zawodowych i osobistych potrzeb poszcze-
gblnych pracownikéw zgodnie z ich preferencjami”.

Badani przedstawiciele branzy HR posiadaja takze umiejetno$é konstruktywne-
go rozwiazywania konfliktéw. W pytaniu sporzadzonym na fundamentach typologii
Thomasa Kilmanna duzo czesciej wybierali ,,wspotprace”, ,,kompromis™ i ,,tago-
dzenie” anizeli ,,rywalizacj¢ — konfrontacj¢” 1 ,,unikanie”. Jest to niezwykle wazna
umiejetnosé, poniewaz pozwala z jednej strony na jasne okreslenie swojego stano-
wiska 1 niepoddanie si¢ presji sytuacji czy otoczenia, a z drugiej — nie prowadzi do
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wzajemnych antagonizméw, braku szacunku, wzrostu napigcia 1 w konsekwencii
tylko pozornego rozwiazania danego problemu czy konfliktu. Wykazano réwniez,
ze ,,poszanowanie godnosci” lokuja na dalszych miejscach w swojej typologii doty-
czacej aspektow waznych w pracy zawodowej, poza pierwsza trojka. Oznacza to, ze
ich pierwsze skojarzenia dotycza innych elementéw niz ten diagnostyczny. Mozna
pozwoli¢ sobie na stwierdzenie, Ze ten element jest mniej wazny od wielu innych
wymienionych aspektéw pracy zawodowej, chocby takich jak: samodoskonalenie,
satysfakcja, perfekcjonizm czy efektywne dzialanie. Bardzo czesto typowano réw-
niez sklonno$¢ do innowacji oraz ukierunkowanie na zmiang. Jak stwierdza Anna
Rogoziniska-Pawelczyk, na podstawie swoich badan dotyczacych znaczenia czyn-
nikéw osobowosciowych w ksztaltowaniu postaw wobec zmian w organizacji,
wystepuje zwigzek postawy innowacyjnej z wysokim poziomem czynnika osobo-
wosciowego ,.ekstrawersja”, ktory §wiadczy o duzej aktywnosci zawodowej 1 wy-
stepowaniu optymizmu zyciowego. Autorka zauwaza, ze wysoki poziom wskaznika
towarzyskosci, energii zyciowej czy tez duza potrzeba do$wiadczania wielu inte-
rakeji spotecznych skutkuje tym, iz osoby prezentujace postawe innowacyjna staja
si¢ swego rodzaju ,,oredownikami zmian”, samodzielnie tworza nowe koncepcje
wdrazania nowosci oraz przekonuja do nich inne osoby. Rogozifiska-Pawelczyk
dodaje, ze ,,wysoki poziom otwartosci na nowe doswiadczenia wigze si¢ nieroze-
rwalnie z pozytywnym nastawieniem wobec przyszlych lub aktualnie zachodzacych
zmian. Wskazuja na to takie cechy, jak: kreatywne myslenie, nieckonwencjonalne
dziatanie, skfonnos¢ do kwestionowania autorytetéw, niezaleznos¢ w gloszonych
opiniach oraz ciekawo$¢ poznawcza. Osoby z wysokim poziomem otwartosci na
nowe dos$wiadczenia nastawione sa gléwnie na odkrywanie nowych idei i zdoby-
wanie nowych doswiadczen i umiejetnosci zawodowych. (...) kreatywne myslenie
i wyobraznia tworcza oséb otwartych na nowe doswiadczenia pozwala na tworzenie
coraz to lepszych pomystéw i sposobéw na wykonywanie powierzonych zadan”
(Rogoziniska-Pawelczyk, 2013, s. 103).

Badane osoby jawia si¢ jako jednostki empatyczne, znajace efektywne, konstruk-
tywne sposoby rozwiazywania wzajemnych konfliktéw w taki sposéb, aby nie pro-
wadzi¢ do ich eskalacji i wzajemnej niecheci. Zachowuja spokdj w sytuacii streso-
wej, wykorzystujq takze techniki relaksacji. Jesli chodzi o motywacje, duze znaczenie
majg dla nich te elementy, ktore sa zwigzane z motywacja wewnetrzng, duzo sku-
teczniejsza, szczegdlnie z perspektywy czasu.

Wilasne postgpowanie badawcze, cho¢ obarczone odpowiedzialnoscia, niesie ze
sobg szereg zalet i korzysci dla osoby badajacej. Przede wszystkim na skutek takiego
dziatania utrwaleniu 1 udoskonaleniu ulegaja kompetencje metodologiczne. Dodat-

kowo wzrasta swiadomo$¢ metodologiczna, a takze wrazliwo$¢ na towarzyszace jej
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prawidlowosci, mozliwosci wystapienia bledu oraz konsekwencje praktyczne. Sa-
modzielne przeprowadzenie badan naukowych pozwala réwniez nawigza¢ kontakt
z wieloma przedstawicielami interesujacej nas branzy, poznaé ich stanowisko, jak
tez zaczerpnaé inspiracji do kontynuacji swoich badan. Swego rodzaju wada omo-
wionego w niniejszym artykule postepowania badawczego jest zastosowanie poczty
elektronicznej jako sposobu dostarczenia kwestionariusza ankiety do oséb bada-
nych, czego konsekwencja jest brak kontaktu bezposredniego z grupa. Z drugiej
jednak strony korzys$ciami wynikajacymi z wyboru kontaktu zdalnego jest szybszy
przeptyw informacji, bardziej ekonomiczny naktad materialéw oraz komfort dla
0s6b badanych, ktére same wybieraja najbardziej dogodne dla siebie czas, tempo
i okolicznosci wypelnienia ankiety.

Uzytecznos¢ objecia badaniem specjalistow ds. HR wydaje si¢ uzasadniona, gdyz
dzial ten wpisal si¢ na state w funkcjonowanie duzych przedsigcbiorstw, a w mniej-
szych firmach podkresla si¢ koniecznos§é utworzenia komoérek HR. Jak stusznie za-
uwaza Andrzej Wozniakowski (2012, s. 146-147): ,,duze nadzieje na wzmocnienie
roli HR wiaza si¢ migdzy innymi z rozwojem koncepcji inteligentnej organizacji.
Organizacja inteligentna to taka, ktéra ma zdolnos¢ samoodnawiania si¢ w sposob
ciagly, jest zdolna do przewidywania przysztosci, szybkiego uczenia sig, (...) przy-
wiazuje duzq wage do wiedzy, ponosi znaczne naklady finansowe na rozbudowe in-
frastruktury informatycznej, oprogramowania oraz systeméw zarzadzania wiedza.
Dzigki posiadanym zasobom wiedzy i umiejetnosci jej szybkiego wykorzystania ot-
ganizacja inteligentna dziala elastycznie i na wysokim poziomie jakosciowym”.

Mozna zauwazy¢, ze w polskim §rodowisku biznesowym obecnie zmienia si¢
forma funkcjonowania miedzy pracownikami, szczegélnie w charakterze przelo-
zony — podwladny, a osoby na stanowiskach kierowniczych zdaja sobie sprawe

z wartosci 1 skuteczno$ci emocjonalnie inteligentnego zarzadzania.
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Emotional Intelligence in Business
Summary

The emotional intelligence and social competencies are factors that have stirred the
interest of both psychologists and business people for many years. It has been poin-
ted out that cognitive intelligence as measured using traditional tests does not predict
achievements satisfactorily. It is also deficient in indicating a person’s effectiveness in
professional situations where interpersonal relations, teamwork, and managing one’s
own emotions are of great importance.

The article looks at the phenomenon of emotional intelligence, which influences
many aspect of the professional environment. It plays a crucial role in creating both
proper relationships with one’s surroundings as well as a sense of fulfillment in life.
The phenomenon of emotional intelligence is being increasingly emphasized in the
context of managing modern organizations, including Polish companies.

The main aim of the article is to explain the significance of emotional intelligence in
the business environment as well as to analyze the specific character of the knowled-
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ge and adaptation of emotional intelligence among human resource experts through
research as conducted by the author. The fundamental thesis adopted for the needs
of the study process is the assumption that HR representatives demonstrate a higher
level of emotional intelligence than experts in other disciplines. Research into this
professional category was conducted using Internet—based questionnaires.

Justyna Smietanska— doktor nauk spolecznych, z wyksztalcenia psy-
cholog, pedagog, doradca zawodowy. Adiunkt na Wydziale Studiéw Edukacyjnych
UAM w Poznaniu (Zaklad Metodologii Nauk o Edukacji) oraz pracownik Porad-
ni Psychologiczno-Pedagogicznej w Gnieznie. Zainteresowania naukowe dotycza
problematyki talentu menedzerskiego w oswiacie, zarzadzania o§wiata, metodologii
jakodciowej 1 ilosciowej badan spolecznych, dylematéw etycznych badan nauko-
wych, poradnictwa psychologiczno-pedagogicznego. Jej praktyka zwiazana jest ze
specjalistyczng diagnoza psychologiczno-pedagogiczng stosowang w poradnictwie,
poszukiwaniem uwarunkowan nieprawidlowosci w funkcjonowaniu poznawczym,
spolfeczno-emocjonalnym oraz edukacyjnym dzieci, a takze w konsekwencji ukie-
runkowywania form pomocy psychologiczno-pedagogicznej wobec dziecka i spe-
cjalistycznego wsparcia dla rodzicéw i nauczycieli.
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