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Rozdziat 1

Konsekwencje braku psychologicznego
dopasowania pracownika do wymagan pracy™

1.1. Wyzwania we wspélczesnym miejscu pracy

Na przestrzeni ostatnich dziesiecioleci warunki we wspotczesnym miejscu
pracy znaczaco si¢ zmienialy, a tempo tych zmian ciagle roSnie. Wplywa na
to, m.in. wzrost roli i znaczenia szybko rozwijajacych si¢ nowych technologii
w zakresie telekomunikacji oraz automatyzacji i informatyzacji wielu aspek-
toéw pracy. Dodatkowo tradycyjne zawody sg wypierane przez nowe. W Polsce,
podobnie jak w innych krajach rozwinigtych, miejsca pracy w przemysle cigz-
kim i produkcyjnym zastgpowane sa pracami biurowymi i tymi z sektora ustug.
Na zmiany te wplywaja rozwoj sektora ustug, branzy IT oraz presja ze strony
rynkow miedzynarodowych. Doprowadzito to do outsourcingu lub robotyzacji
wielu prac fizycznych, ktore nie wymagaja wysokich kwalifikacji (Schabracq
1 Cooper, 2000). Dla wielu pracownikow wiaze si¢ to z poczuciem niepewnosci
zatrudnienia, czyli subiektywnie odczuwang i niechciang perspektywa utraty
obecnie posiadanej pracy w przysztosci (Vander Elst, De Witte i De Cuyper,
2014). W celu zmniejszenia tego poczucia niepewnosci nowoczesny pracownik
musi wzmocni€ swoja pozycj¢ w firmie, w ktorej pracuje. Powinien zdobywac
nowe umiejetnosci, np. poprzez uczestnictwo w szkoleniach pracowniczych
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oraz by¢ gotowy na zmian¢ warunkow pracy, a takze nowy sposdb organizacji
firmy (Hootegen i in., 2019; Kuvalekar i Lipnowski, 2020).

Kolejnym wyzwaniem we wspolczesnym miejscu pracy sg nastepstwa opty-
malizacji procesOw w organizacjach. Jest to zjawisko powszechne, poniewaz
rosngca presja rynku globalnego zmusza pracodawcow do zarzadzania organi-
zacjami z naciskiem na ciecie kosztow, takze w zakresie zatrudniania dodatko-
wych pracownikow. To powoduje, ze pracownicy muszg wykonaé coraz wigcej
zadan w danej jednostce czasu, a co za tym idzie czesto wykonujg prace pod
presja czasowg (Claessens, Van Eerde, Rutte i Roe, 2007). Optymalizacja pro-
cesOW w organizacjach moze wigzac si¢ rOwniez z tworzeniem i stosowaniem
procedur dotyczacych wykonywania zadan przez pracownikdéw i zwigzanej
z nimi kontroli menedzerskiej.

Wzmozona kontrola menedzerska jest powszechnym Zrodiem stresu. Jest
ona mozliwa dzigki cyfryzacji wielu aspektow pracy. Sprawito to, ze kluczowe
wskazniki wydajnoSci oraz inne parametry stuzace do kontroli pracownikow sg
fatwo dostepne i moga by¢ stosowane do ich oceny. Czgste oceny pracownikow
oraz wykonywanie pracy pod ciaglym nadzorem to dla wielu pracownikéw stre-
sujaca rzeczywistoS¢ (Sparks, Faragher i Cooper, 2001).

Pracownicy r6znig si¢ pod wzgledem mozliwosci dostosowania do wyzwan
we wspOlczesnym miejscu pracy, a waznym czynnikiem, ktory moze na to wply-
wac sg roznice psychologiczne. W rozdziale skupiono si¢ na konsekwencjach
braku dopasowania cech temperamentalnych i osobowoSciowych (styl pracy)
do wymagan pracy (np. wykonywania zadaf pod presja czasu).

1.2. Dopasowanie pracownika

Dopasowanie cztowiek — Srodowisko, w kontekscie pracy, to kompatybil-
no$¢ miedzy pracownikiem a jego Srodowiskiem pracy wynikajaca ze wzajem-
nej relacji migdzy ich wtasciwosciami (Kristof-Brown, Zimmerman i Johnson,
2005). Dopasowanie pracownika do srodowiska pracy jest jednym z kluczo-
wych zagadniefn w zarzadzaniu kapitatem ludzkim oraz psychologii organizacji
1 pracy. Dotyczy to przede wszystkim obszaréw doradztwa zawodowego, rekru-
tacji i szkolenia pracownikoéw oraz badania dobrostanu psychicznego i fizycz-
nego pracownikow.

Dopasowanie pracownika do $rodowiska pracy jest tez wazne z punku
widzenia organizacji. Dziatania nakierowane na redukcj¢ niedopasowania
pracownika do §rodowiska pracy, takie jak odpowiednio zaplanowana rekru-
tacja, onboarding, mentoring, szkolenia i dzialania nakierowane na socjaliza-
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cje nowych pracownikdéw, mogg mieé szereg pozytywnych skutkéw. Mogg one

korzystnie wplyna¢ na konkurencyjno$¢ na rynku, zaangazowanie i satysfak-

cje pracownikow, efektywno$¢ w pracy i dobre samopoczucie pracownikow

(Andysz, 2011). Wyniki metaanaliz nad dopasowaniem czlowiek — Srodowisko

pracy pokazuja, ze pracownicy spostrzegajacy siebie jako bardziej dopasowa-

nych do Srodowiska pracy, s3 m.in. bardziej zaangazowani w prace, bardziej

produktywni i rzadziej rezygnuja z obecnego miejsca pracy (Arthur, Bell, Vil-

lado i Doverspike, 2006; Hoffman i Woehr, 2006; Kristof-Brown, Zimmerman

i Johnson, 2005; Verquer, Beehr i Wagner, 2003).

W badaniach dotyczacych dopasowania pracownika do Ssrodowiska pracy
wyrOznia si¢ dwie podstawowe formy dopasowania — komplementarne i suple-
mentarne (Muchinsky i Monachan, 1987). Dopasowanie suplementarne odno-
si si¢ do podobienstwa miedzy cechami pracownika i Srodowiska pracy w takim
zakresie, jak np. normy i wartoSci. Dopasowanie komplementarne odnosi si¢
do uzupelniania cech pracownika i Srodowiska pracy przyktadowo w zakresie
wiedzy, kompetencji i zasobow. Badania (por. Czarnota-Bojarska, 2010) wska-
Zuja na:

* silniejszy zwigzek subiektywnej oceny dopasowania suplementarnego niz
komplementarnego z satysfakcja ze stosunkéw ze wspoipracownikami,
warunkoéw i stabilnoS$ci w pracy;

* silniejszy zwigzek subiektywnej oceny dopasowania komplementarnego niz
suplementarnego z satysfakcja z zarobkéw, mozliwoscia awansu i rozwoju;

* silng relacje obu typOw dopasowania z normatywnym i afektywnym zaanga-
Zowaniem organizacyjnym;

* zwigzek obu typéw dopasowania z postrzeganiem stresu w pracy i zdrowiem
psychicznym oraz fizycznym pracownikdéw (Deniz, Noyan i Ertosun, 2015;
Merecz i Andysz, 2012; Waszkowska, Jacukowicz, Drabek i Merecz-Kot,
2017).

Dopasowanie komplementarne mozna rozwaza¢ z punktu widzenia wza-
jemnej relacji potrzeb i oczekiwan organizacji i pracownika. W zwigzku z tym
rozrozniamy dopasowanie pomi¢dzy wymaganiami pracy i mozliwoSciami pra-
cownika (ang. demands — abilities fit) (Edwards, 1996) lub potrzebami pracow-
nika i zasobami dostgpnymi w jego pracy (ang. needs — supplies fit) (Kristof,
1996). Przyktady wymiar6w dotyczacych tych wymiarow zostaly przedstawione
w tabeli 1.
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Tabela 1. Przyklady charakterystyki pracownika i pracy w relacji
dopasowania komplementarnego

Wymagania pracy Mozliwo$ci pracownika

* presja czasowa podczas wykonywania zadan zakres posiadanej wiedzy
pracowniczych rodzaj posiadanych kompetencji

» zadania wymagajace wykorzystania do$wiadczenie w branzy
specjalistycznej wiedzy lub kompetencji poziom umiej¢tnosci interpersonalnych

* pozycja w organizacji wymagajaca predyspozycje psychologiczne w tym poziom
odpowiedniego doswiadczenia zawodowego inteligencji i cechy osobowosci

* warunki pracy wymagajace dobrej kondycji
fizycznej

* wysoki poziom skomplikowania procedur
organizacyjnych

Zasoby pracy Potrzeby pracownika
poziom wyzwan

potrzeba autonomii

potrzeby spoteczne

poziom zarobkow

perspektywy rozwoju

jakos¢ kontaktow migdzyludzkich
stabilno$¢ zatrudnienia

prestiz pracy

wpierajacy wspotpracownicy

obecnos¢ i jako$¢ informacji zwrotne;j
poziom autonomii

dostep do szkolen i mozliwosci rozwoju
jasne procedury i podzial obowigzkow
W organizacji

zréznicowanie zadan pod wzgledem
wymaganych kompetencji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Andysz, 2011; Bakker i Demerouti, 2017.

Ocena dopasowania pracownika do Srodowiska pracy moze opieraé si¢ na
subiektywnym odczuciu pracownika, np. zgodzie ze stwierdzeniem pasuje do
mojej organizacji (Czarnota-Bojarska, 2010). Ocena dopasowania pracowni-
ka moze moze by¢ dokonana na podstawie wskaznikow obiektywnych opiera-
jacych sie¢ na bezpoSredniej obserwacji lub korzystaniu z niezaleznych Zrddet
do scharakteryzowania wymagan i zasobow pracy oraz potrzeb i mozliwosci
pracownika. Przyktadem moze by¢ oszacowanie czgstotliwoSci koniecznego
kontaktu z nieznajomymi w okreslonej pracy lub ocena obciazenia wysitkiem
fizycznym na danym stanowisku. Obiektywna ocena dopasowania moze by¢
oparta na jednej lub wigkszej liczbie Zrodet informacji (Kristof, 1996).

Pokazano, ze miary subiektywne niedopasowania pozwalajg lepiej przewi-
dzieé¢ subiektywne miary jego konsekwencji niz miary obiektywne. Metaanaliza
prowadzona przez Kristofa-Browna i Zimmermana (2005) wykazata, ze subiek-
tywne wskazniki dopasowania sa duzo silniej zwigzane z subiektywng ocena
funkcjonowania w pracy niz wskazniki obiektywne. Dotyczylo to m.in. inten-
cji odejscia z pracy (r = —0,44 vs. r = 0,28), satysfakeji z pracy (r = 0,59 vs.
r = 0,28) i przywiazania organizacyjnego (r = 0,53 vs.r = 0,21).

Dopasowanie pracownika do srodowiska pracy mozna rozpatrywac tez na
roznych plaszczyznach (por. Edwards i Shipp, 2007). Przyktadami sa:
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* dopasowanie czlowiek — praca, czyli dopasowanie pracownika do obowigz-
koéw zawodowych w pracy;

* dopasowanie czlowiek — organizacja, czyli dopasowanie do kontekstu orga-
nizacyjnego m.in. pod wzgledem norm, wartosci i tozsamosci;

* dopasowanie czlowiek — grupa, czyli dopasowanie do zespotu lub grupy
zadaniowej;

* dopasowanie czlowiek — kierownik, czyli dopasowanie pracownika do
zwierzchnika.
W dalszej czeSci rozdziatu zostanie potozony nacisk na dopasowanie czto-

wiek — praca oraz wptyw stylu pracy i cech temperamentu na zwigzane z nimi

konsekwencje wykonywania obowigzkOw pracowniczych.

1.3. Rola temperamentu

W celu ukazania ro6znic temperamentu, ktére moga wplywac na poziom
wykonania zadaf, zaczniemy od przedstawienia praw Yerkesa-Dodsona
(Teigen, 1994):

e dla kazdego zadania mozna okresli¢c optymalny poziom pobudzenia
(poziom aktywacji organizmu), przy ktdrym zadanie jest najlepiej wyko-
nywane, a kazde odchylenie od niego skutkuje pogorszeniem wykonania
zadania;

* im bardziej zlozone zadanie, tym nizszy jest optymalny poziom aktywacji
organizmu.

Zalezno$¢ miedzy poziomem pobudzenia (aktywacji organizmu) a pozio-
mem wykonania zadania, dla dwoch typow zadan, pokazano na rysunku 1. Pro-
ste zadanie wymaga nie tylko wyzszego optymalnego poziomu pobudzenia, lecz
rOwniez moze wykazywac inng dynamike spadku wydajnoSci. Zadanie ztozone
ma duzo wezszy poziom optymalnego pobudzenia niz zadanie proste.
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Rysunek 1. Poziom wykonania zadania w zaleznosci od zlozonoSci zadania
i poziomu pobudzenia czlowieka

adan'®
- - ~

/ \ ?‘05‘9 z

Poziom wykonania zadania

Poziom pobudzenia

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: Taigen, 1994.

Obraz ten jednak komplikuje fakt, ze pracownicy r6znig si¢ intensywnoscia
pobudzenia spowodowanego tg samg sytuacjg lub tym samym zadaniem. Stale
roznice indywidualne w reakcji na bodzce zwigzane sg z cechami temperamen-
tu pracownika.

W regulacyjnej teorii temperamentu Jana Strelau’a (Strelau, Angleitner,
Bantelmann i Ruch, 1990; Strelau, 1996) temperament rozumiany jest jako
zbior wiasciwosci reakeji oSrodkowego uktadu nerwowego: sity pobudzenia,
hamowania, rownowagi pomi¢dzy nimi oraz ruchliwosci okreslajacej predkosé
zmiany miedzy procesami pobudzenia i hamowania. Cechy te mozna podzieli¢
na zwiazane z czasowym i energetycznym aspektem reakcji ukladu nerwowe-
go. Aspekty czasowe to szybkoS¢ pobudzenia uktadu nerwowego (zwawos¢)
i trwalo$¢ pobudzenia, gdy juz minie trwanie bodZca (perseweratywnos¢).
Aspekty energetyczne to te zwigzane z sita reakcji na rdzne bodZce: reaktyw-
no$¢ na bodzce emocjonalne (reaktywno$¢ emocjonalna), odpornos¢ na bodz-
ce trwajace uporczywie (wytrzymalo$¢), wrazliwosS¢ na stymulacje sensoryczna,
a w szczeg6lnosci mozliwo$¢ reakcji na stabe bodzce (wrazliwo$¢ sensoryczna)
oraz aktywne poszukiwanie dziatan stymulujgcych (aktywnosc).

ReaktywnoS¢ jest szczegdlnie wazng cecha temperamentu w dostosowaniu
si¢ do wymagan pracy, poniewaz bezpoSrednio wiaze si¢ z zasobami energe-
tycznymi, ktoérymi dysponuje pracownik. Definiuje si¢ ja jako skfonnosc do
intensywnego reagowania na bodZce wywolujgce emocje, wyrazajqcq sie wysokq
wrazliwoscig i niskq wytrzymatosciq emocjonalng (Strelau i Zawadzki, 1995,
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s. 208). Innymi sfowy reaktywnoS$¢ opisuje zalezno$¢ migdzy poziomem pobu-
dzenia czlowieka w stosunku do intensywnosci bodzca (patrz rys. 3, panel A).
Osoba wysoko reaktywna bedzie czula si¢ przecigzona wysoce stymulujaca
praca, szczegOlnie w szybko zmieniajacym si¢ i chaotycznym Srodowisku pracy.
Przyktadem takiej pracy moze by¢ praca kierownika Sredniego szczebla w mig-
dzynarodowym zespole informatycznym lub ambitnego sprzedawcy w wymaga-
jacym dziale sprzedazy detaliczne;j.

Poréwnanie tego, jak wysoko i nisko reaktywne osoby wykonuja zadania
o roznej wartoSci stymulacyjnej pokazano na rysunku 2 w panelu B. Nisko
reaktywny pracownik bedzie funkcjonowat lepiej niz wysoko reaktywny w bar-
dziej stymulujacym Srodowisku pracy, ponadto pasmo optymalnej stymulacji
dla nisko reaktywnych pracownikdw jest szersze niz dla wysoko reaktywnych
(por. Wieczorkowska-Wierzbinska, 2021).

Rysunek 2. Zalezno$¢ pobudzenia i intensywnosci bodzZcow w Srodowisku dla osoby nisko
i wysoko reaktywnej (panel A) oraz poréwnanie wykonania zadania
w warunkach charakteryzujacych sie rézng intensywnoscia dla dwoch osob
— jednej z niska a drugiej z wysoka reaktywnoscia (panel B)

A B

>

Reaktywnos¢
— — niska
— wysoka

Poziom pobudzenia

Reaktywnos¢
- — — niska
[ -~ —— wysoka

\
Poziom wykonania zadania

>

Intensywnos¢ bodzca Intensywno§¢ bodzeow

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wymagania zadania moga w r6znym stopniu pasowaé do cech osobowo-
Sciowych i temperamentu osoby. Brak dopasowania moze wptywac na jakos¢
wykonania zadania lub ponoszone przez pracownika koszty psychofizjologiczne,
ktore zostang omowione w dalszej czgsci tekstu. Przykiadem tego niedopasowa-
nia jest wysoce reaktywny menedzer wysokiego szczebla lub neurochirurg (Krol,
2017). Wybo6r zawodu niezgodnego z profilem temperamentu moze by¢ wyni-
kiem realizacji wizji bliskich os6b. Nawet wowczas, gdy praca jest bardzo atrak-
cyjna, zarOwno ze wzgledu na jej prestiz, jak i potencjalne zarobki, moze nie by¢
warta kosztow psychologicznych, ktérych wymaga od osoby wysoce reaktywne;.
Niedopasowanie mi¢dzy mechanizmami osobowosci a iloscig posiadanych przez
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osobe zasobow, ktorych poziom moze by¢ zalezny, m.in. od jej temperamentu
(np. reaktywnosci), zostalo opisane jako wewnetrzny i trwaly punkt drazliwy
(Eliasz, 2006). Moze to prowadzi¢ do niekonczacych si¢ dziatan nakierowanych
na zminimalizowanie dyskomfortu wynikajacego z tego zjawiska.

Szymura i Necka (1998) badajac roznice miedzy introwertykami a ekstra-
wertykami podczas wykonywania zadan podwojnych (wymagajacych ciaglego
przefaczania) vs. pojedynczych, wykazali negatywne konsekwencje niedopaso-
wania temperamentu do cech zadania.

Warto dodad, ze introwertycy charakteryzujg si¢ wysoka, a ekstrawertycy
niskg reaktywnos$cig emocjonalng. Introwertycy radzili sobie lepiej niz ekstra-
wertycy, wykonujac pojedyncze zadanie, ktore nie wymagalo przetaczania uwagi.
Ekstrawertycy nie tylko przewyzszali introwertykéw podczas podwojnego zada-
nia, ale takze osiagali lepsze wyniki podczas wykonywania dwoch zadaf naprze-
miennie podczas realizacji pojedynczego zadania. Postawiono hipoteze, ze dzieje
si¢ tak, poniewaz ekstrawertycy maja wigksze zasoby psychoenergetyczne (zwia-
zane z nizsza reaktywnoscia) niz introwertycy. Badanie uzupeiniajace wykazato,
ze najprawdopodobniej wyzszy optymalny poziom stymulacji dla ekstrawertykow
nie wyjasnia w pelni uzyskanych efektow, poniewaz ekstrawertycy bardziej sku-
tecznie niz introwertycy kierowali tez uwage na odpowiednie bodZce.

Kolejnych przykiadéow wplywu temperamentu na jako$¢ wykonywanych
zadan dostarczyl szeroko zakrojony program badawczy Szymury (2010), dzigki
ktéremu udowodniono interakcyjny wplyw poziomu ekstrawersji i typu zadania
na poziom jego wykonania. Miarg trudnoSci testu uwagowego jest wystepowa-
nie efektu interferencji, kiedy wystepuje silne zakidcenie wykonywania jednej
czynnoSci poznawczej przez druga. Latwo to zilustrowaé na przyktadzie testu
Stroopa, w ktorym zadanie dotyczace nazywania koloru czcionki zapisanego
stowa, zakiGcane jest przez automatyczne czytanie stowa. W wersji latwej, cha-
rakteryzujacej si¢ brakiem interferencji w wyniku zgodnosci koloru czcionki
z tredcig, np. stowo niebieski jest napisane niebieska czcionkg. W wersji trudnej,
charakteryzujacej si¢ silng interferencja z powodu niezgodnosci koloru czcion-
ki z trecia, stowo to jest napisane czcionkg czerwona.

W badaniach Szymury wykazano, ze przewaga introwertykow (osob
o chronicznie wysokiej aktywacji konstytucjonalnej) nad ekstrawertykami
(charakteryzujacych si¢ chronicznie niskim poziomem pobudzenia), w sytu-
acji wystepowania stabej interferencji zadan jednoczesnych, jest najbardziej
widoczna w warunkach ubogich w stymulacje, w ktorych wystepuje niewielka
liczba jednocze$nie przetwarzanych bodzcow. Ekstrawertycy wypadaja lepiej
od introwertykow w sytuacji wystepowania silnej interferencji w warunkach
bogatych w stymulacje, gdy w polu uwagi pojawia si¢ duza liczba bodzcow.
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Wyniki tych badan pokazuja, ze waznym aspektem, ktory nalezy uwzglednic
przy ocenie dopasowania czlowiek — praca jest temperament pracownika.

1.4. Rola stylu pracy

Ludzie r6znig si¢ tym, w jaki sposob organizujg swoja, nie tylko zawodowa,
aktywnos$¢. Liczba mozliwych aktywnoSci w obszarze swobody wyboru (a wigc
wtedy, gdy mozemy decydowac o tym, co i jak zrobimy) moze by¢ rozpatrywa-
na jako zbidr opcji. Teoria przedziatowych stylow aktywnosci (Wieczorkow-
ska, 1992; 1999; 2021) zaktada, ze sposob, w jaki organizujemy swoje dziatania
w sytuacji swobody decyzji, jest oparty o kategoryzacje zaréwno zadan, jak
i sposobdw ich realizacji w trzech obszarach:

1) obszarze odrzucen: tego, na pewno nie chce robic¢, do ktorego naleza zardwno
zadania, jak i sposoby ich realizacji dla nas nieakceptowalne;

2) obszarze akceptacji: fo chce zrobi¢ zawierajacym liste zdan i sposobow ich
realizacji, ktérymi chcemy/musimy/powinniSmy si¢ zajaé;

3) obszarze indyferencji: by¢ moze zawierajacym potencjalng liste zdan i spo-
sobow ich realizacji, ktére w odpowiednich warunkach moga przejs¢ do
obszaru akceptacji.

Dla czesci osob kategoryzacja planowanych aktywnoSci w pracy konczy sie
jednoelementowym obszarem akceptacji, np. pisz¢ raport z badan. Dla innych
w obszarze akceptacji zostaje kilka opcji: odpowiadam na zalegte listy, robie
plan artykulu, analizuj¢ ostatnie dane sprzedazy, rozmawiam ze wspOtpracowni-
kami o planie urlopow, pisze raport z badan. Kazda z tych aktywnoSci teoretycz-
nie powinna mie¢ okre§long wizje wyniku, ktora decyduje o tym, kiedy uznamy
zadanie za wykonane i wizj¢ sposobu, w jaki aktywnoS¢ ta bedzie wykonana.

Rysunek 3. Schematyczne poréownanie wielkoSci obszaréow akceptacji i odrzucen
po zastosowaniu strategii przedzialowej i punktowej

Obszar akceptacji

7y
" Obszar odrzucen 8

Szeroki obszar akceptaciji charakterystyczny dla ~ Waski obszar akceptacji charakterystyczny dla
strategii przedziatowej strategii punktowej

Zrodio: Wieczorkowska-Nejtardt, 1998.
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Podstawowa teza teorii przedzialowych stylow aktywnoS$ci mowi, ze ze
wzgledu na ograniczone mozliwosci przetwarzania informacji (ograniczona
pojemnos¢ pamigci operacyjnej), im wiecej akceptowanych zadan w danym
dniu pracy (szersze obszary akceptacji), tym mniej precyzyjne, a wigc prze-
dzialowe, sg reprezentacje poznawcze przewidywanych wynikow i sposobdw
ich realizacji. Im mniej akceptowanych opcji, tym bardziej precyzyjne, a wiec
punktowe, sa ich reprezentacje poznawcze. Zatem dla osob, ktore formutujg
swoje cele w postaci jasno okreSlonych zadan, wizja jest precyzyjnie okreSlona:
wiem, ile stron raportu musze dzisiaj napisac. CzeS$¢ osob formuluje wizje duzo
mniej precyzyjnie: napisze tyle, ile dam rade.

Nie mozna stosowaé przedzialowych strategii we wszystkich dziedzinach
naszej aktywnosci, bo zabraknie nam przestrzeni poznawczej. Przystosowaw-
cze zachowanie polega na gietkoSci, czyli stosowaniu naprzemiennym strategii
przedzialowych i punktowych — w zaleznoSci od wymagan sytuacji — i wigkszoS¢
osOb tak wtasnie robi. Jednak strategie nagrodzone w danej klasie sytuacji
generalizujg si¢ na inne. Osoba, ktora osiagneta sukces zawodowy dzigki precy-
zyjnemu planowaniu swoich dziataf, moze przenosi¢ punktowe strategie dzia-
tania na zycie rodzinne. Wowczas uzasadnione jest mowienie o stylu dzialania/
pracy. Termin strategia wskazuje na roznice nie tylko interindywidualne, lecz
takze intraindywidualne (strategi¢ mozna zmieni¢ w kazdej chwili). Termin styl
wskazuje na stalosé preferencji osoby, co moze by¢ traktowane jako jej cecha.

W prowadzonych od 25 lat badaniach wykazywano roznice indywidualne
w przedzialowoSci stylu dzialania/pracy, ktore zestawione sa w tabeli 2.

Tabela 2. Réznice miedzy punktowa a przedzialowa strategia aktywnoSci

Poréwnywany wymiar Strategia punktowa Strategia przedzialowa

wielko$¢ obszaréw akceptacji

P ) A . | mata duza
standardéw i sposobow realizacji zadan

standard oceny rownowaznoSci . . mniej wigcej”
P . y doktadnie takie same »HIULE) WIGCE)
dwoch obiektow takie same

szczegOly bardzo wazne mniej istotne

duza (symultanicznos$é

liczba zadan realizowanych réwnolegle |mata (sekwencyjno$¢ dzialania) dziafania)

wysoki — precyzyjne planowanie | niski — rozpoczynanie
poziom metodycznosci i kompletowanie materialow dziatania
przed rozpoczgciem dziatania bez przygotowan

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Wieczorkowska, 1998.
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