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w dziale ►
Odwaga brania 
odpowiedzialności 
nie tylko za siebie

Żyjemy w ciągłej zmianie. Jak w takim 
otoczeniu budować warsztat HR-owy? 
Jak odnieść sukces osobisty, a jednocześnie 
wspierać rozwój organizacji? Między 
innymi na te tematy rozmawiamy z Joanną 
Bilecką, właścicielką start-upu doradczego 
SERUM. | s. 46

Baza wiedzy
Warto przeczytać!

Coaching inteligencji 
emocjonalnej

Stephen Neale, 
Lisa Spencer-Arnell, 
Liz Wilson
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Koncepcja inteligencji emocjonalnej jako cechy jest ściśle 
powiązana ze samoświadomością – innymi słowy, chodzi 
tu o nasze postrzeganie siebie i świata. Jako taka z pewnoś-
cią może być rozwijana i optymalizowana, choć wymaga 
to znacznie więcej wysiłku, niż jest to sugerowane w po-
pularnej prasie biznesowej.

Wywiad z Konstantinosem V. Petridesem, czytaj w tekście poniżej.

Holistyczne 
podejście do biznesu
Inteligencja emocjonalna jest aspektem odróżniającym pracowników wybitnych Inteligencja emocjonalna jest aspektem odróżniającym pracowników wybitnych 
od przeciętnych, a przewaga ta jest im potrzebna, by efektywnie działać od przeciętnych, a przewaga ta jest im potrzebna, by efektywnie działać 
w dzisiejszej skomplikowanej rzeczywistości ekonomicznej. Osoby o wysokiej w dzisiejszej skomplikowanej rzeczywistości ekonomicznej. Osoby o wysokiej 
inteligencji emocjonalnej charakteryzują się samoświadomością, świetnie się inteligencji emocjonalnej charakteryzują się samoświadomością, świetnie się 
komunikują i potrafią zaadaptować się do większości sytuacji. O teorii inteligencji komunikują i potrafią zaadaptować się do większości sytuacji. O teorii inteligencji 
emocjonalnej jako integralnej cechy osobowości, przełożeniu jej na kontekst emocjonalnej jako integralnej cechy osobowości, przełożeniu jej na kontekst 
biznesowego zastosowania oraz o wyzwaniach stojących przed światem biznesowego zastosowania oraz o wyzwaniach stojących przed światem 
biznesu i HR-u rozmawiamy z Konstantinosem V. Petridesem, autorem narzędzia biznesu i HR-u rozmawiamy z Konstantinosem V. Petridesem, autorem narzędzia 
psychometrycznego Thomas TEIQue oferowanego przez firmę Thomas International, psychometrycznego Thomas TEIQue oferowanego przez firmę Thomas International, 
prelegentem podczas IX edycji konferencji Rozwiązania HR.prelegentem podczas IX edycji konferencji Rozwiązania HR.
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JJest Pan uznanym na świecie ekspertem 
w dziedzinie psychologii, psychometrii i bizne-
su. Jak te dziedziny się łączą? Jakie występują 
między nimi zależności?
Jestem głęboko zainteresowany psychologią 
w oryginalnym znaczeniu tego słowa (psyche 
= dusza/Ja oraz logia = nauka o), różniącym się 
od znaczenia, w jakim ten termin postrzega się 
obecnie, czyli podejściem charakteryzującym 
się biologicznym, fragmentarycznym i znaczą-
co powiązanym z kulturą Zachodu, które – jak 
pokazuje praktyka – w sposób niewystarcza-
jący odnosi się do problemów i potrzeb, z jaki-
mi mierzymy się na co dzień. Psychometria jest 
narzędziem technicznym służącym do prze-
niesienia wiedzy psychologicznej na praktykę, 
m.in. na biznes. Tak więc psychologia dostar-
cza psychometrii informacji, a ta z kolei prze-
kazuje je do biznesu.

Prowadzi Pan program badawczy dotyczący in-
teligencji emocjonalnej jako cechy i jest au-
torem narzędzi psychometrycznych z rodziny 
TEIQue. Proszę bliżej opowiedzieć o tych ba-
daniach. Dlaczego zdecydował się Pan je pro-
wadzić i jakie płyną z nich wnioski? W jaki 
sposób mogą być one przydatne pracownikom 
działów personalnych?
Trudno jest w kilku słowach podsumować cały 
okres badań, które rozpocząłem 20 lat temu 
w trakcie pisania pracy doktorskiej. Program 
badawczy dotyczący inteligencji emocjonalnej 
jako cechy jest jednym z czołowych na świecie 
projektów analizujących osobowość człowie-
ka i ma zastosowanie w biznesie, doradztwie, 
edukacji, medycynie, a także w kontekście mi-
litarnym. Informacje techniczne, raporty ba-
dawcze i biznesowe studia przypadków są do-
stępne na stronach www.thomasinternational.
net oraz www.psychometriclab.com.

W jaki sposób teorię inteligencji emocjonal-
nej jako integralnej cechy osobowości można 
przełożyć na kontekst biznesowego zastoso-
wania?
Koncepcja inteligencji emocjonalnej jako cechy 
nie jest abstrakcją teoretyczną przeznaczoną 
jedynie dla naukowców, ekspertów czy tech-
nokratów. Przeciwnie, to bardzo praktycz-
ny system, którego głównym celem jest po-
moc osobom z różnych środowisk w pełnym 

realizowaniu swojego potencjału. Dzięki temu 
bizneswoman może stać się lepszą bizneswo-
man, lekarz może stać się lepszym lekarzem, 
ojciec stać się lepszym ojcem itd. Te szerokie 
zastosowania wynikają z faktu, iż teoria, o któ-
rej mówimy, ma na celu pomoc indywidual-
nym osobom w przekraczaniu własnych ogra-
niczeń.

Czy poziom inteligencji emocjonalnej można 
w jakiś sposób rozwijać? A jeśli tak, to w jaki?
Koncepcja inteligencji emocjonalnej (EI) jako 
cechy jest ściśle powiązana ze samoświado-
mością – innymi słowy, chodzi tu o nasze po-
strzeganie siebie i świata. Jako taka z pewnoś-
cią może być rozwijana i optymalizowana, choć 
wymaga to znacznie więcej wysiłku, niż jest to 
sugerowane w pewnych środowiskach i w po-
pularnej prasie biznesowej. Dysponujemy da-
nymi i publikacjami dotyczącymi szkolenia 
i rozwoju EI1.

Wiadomo, że aby dokonać zmiany, człowiek 
musi tego chcieć. Jakie warunki trzeba speł-
nić, aby pracownik, dorosły człowiek zatrud-
niony w jakiejś firmie, dokonywał dodatkowe-
go wysiłku i pracował nad sobą?
Jest to bardzo prawdziwa i bardzo istotna kwe-
stia. Niewielu spośród ludzi, którzy nadal od-
noszą wrażenie, że trwały sukces i spełnienie 
mogą być powiązane wyłącznie ze światem ze-
wnętrznym, będzie również zainteresowanych 
ideą rozwijania samoświadomości. Proces sa-
mopoznania jest wymagający i długotrwały, co 
oznacza, że bardzo często impulsem do wyru-
szenia w tę drogę jest w pierwszej kolejności 
dotarcie do pewnej ściany. Kiedy ktoś staje się 
rozczarowany światem zachłanności, ciągłych 
porównań, walki o władzę, pozycję i przemija-
jące (jak to zawsze jest) sukcesy, jest gotowy 
do wyruszenia w tę fascynującą, ale dość wy-
magającą podróż.

Czy w kontekście wchodzących na rynek pracy 
nowych pokoleń widzi Pan jakieś zmiany w po-
ziomie inteligencji emocjonalnej w porówna-
niu z wcześniejszymi pokoleniami pracowni-
ków? Jeśli tak, to jakie? Jak wykorzystać tę 
wiedzę w biznesie?
O ile mi wiadomo, nie ma jeszcze żadnych badań 
dotyczących zależności między pokoleniami 

1 Więcej na ten temat Czytel-
nicy mogą znaleźć na st ronie: 
ht tp: //w w w.psychomet r ic lab.
com/Home/Default /32, dostęp: 
2 września 2016 r.
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a inteligencją emocjonalną jako cechą. Ogól-
nie rzecz biorąc, osoby starsze przeważnie 
uzyskują wyższe wyniki w teście TEIQue niż 
ich młodsi koledzy, ale nie jest to szczególnie 
ważne, ponieważ wysokie wyniki nie zawsze 
są jednoznacznie bardziej korzystne niż wyni-
ki niskie. W tym zakresie inteligencja emocjo-
nalna jest nieporównywalna z ilorazem inteli-
gencji (IQ).

Jak zachęcać starsze pokolenia pracowni-
ków do ciągłego rozwoju? A może to stereo-
typ, że starsze osoby mniej chętnie podejmu-
ją inicjatywy rozwojowe? Jak to wygląda we-
dług Pana?
Ogólnie rzecz ujmując, niekorzystną z punk-
tu widzenia rozwoju cechą osób starszych jest 
to, iż trudniej im dokonać zmian w percepcji. 
Z drugiej strony, często mają tę zaletę, że od-
czuwają głęboką tęsknotę i brak zadowolenia 
z życia, które opiera się wyłącznie na percep-
cji świata zewnętrznego, co może stanowić 
impuls do zwracania się w kierunku własne-
go wnętrza. Wspomniałem już o tym powyżej, 
przy odpowiedzi na pytanie dotyczące zaanga-
żowania w zmianę.

Obecnie HR-owcy mają dostęp do wielu na-
rzędzi wspierających procesy zarzadzania za-
sobami ludzkimi. W tym gąszczu różnych na-
rzędzi łatwo się pogubić. Na co według Pana 
HR-owcy powinni zwrócić uwagę, pod jakim 
kątem dobierać różne narzędzia, aby były fak-
tycznie przydatne w pracy i rozwoju biznesu?
Nadmiar podaży jest cechą systemu kapitali-
stycznego, który dominuje obecnie na świecie. 
W tej mnogości ocen i „rozwiązań” warto zwra-
cać uwagę na charakteryzujące się praktycz-
ną wykładnią teorie zmierzające do przekiero-
wania uwagi osoby od świata zewnętrznego do 
własnego wnętrza.

Czy i dlaczego warto w kontekście pracy doko-
nywać diagnozy inteligencji emocjonalnej pra-
cowników i jak „sprzedać” im tę diagnozę oraz 
przekonać do niej kadrę menedżerską? W ja-
kich procesach takie badanie może być przy-
datne?
Pytanie o „sprzedaż” zadawane jest mi bardzo 
często! „Jak mamy «sprzedać» tę teorię/ocenę, 
ten raport, to seminarium rozwojowe itd.?” 

Nie jestem jednak osobą, która zastanawia się 
nad tą kwestią. Odpowiadam wtedy, że oprócz 
deϐinicji sukcesu, który zależy wyłącznie od 
pieniędzy, władzy, pozycji, sławy itp., istnie-
je również deϐinicja sukcesu postrzeganego 
jako zdolność do uśmiechu – nawet wtedy, gdy 
świat wokół się wali. Nie czuję jednak żadnej 
pilnej potrzeby „sprzedaży” takiej możliwoś-
ci ani przekonywania nikogo do niej, więc tak 
naprawdę nie zastanawiam się nad tym 

 Koncepcja inteligencji emocjonalnej jako cechy 

nie jest abstrakcją teoretyczną przeznaczoną 

jedynie dla naukowców, ekspertów czy techno-
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nych środowisk w pełnym realizowaniu swojego 

potencjału. 

Zd
ję

ci
e:

 z
 a

rc
hi

w
um

 K
on

st
an

Ɵ n
os

a 
V.

 P
et

rid
es

a

    



LUDZIE I WYDARZENIA

40 Personelplus | październik2016

Konstantinos V. Petrides

pytaniem. Poza tym już teraz zainteresowanie 
teorią inteligencji emocjonalnej jest większe, 
niż można by było się tego spodziewać.

Co się powinno wydarzyć po diagnozie? A jeś-
li się okaże, że pracownicy nie wypadają zbyt 
dobrze? Co wtedy?
Wyników TEIQue nie ocenia się w kontekście 
„dobre/złe” (z wyjątkiem niewielu skrajnych 
przypadków, które mogą wymagać klinicz-
nej uwagi). Po wielu latach badań mamy za-
miar wprowadzić wkrótce na rynek rozwo-
jowy raport TEIQue, którego celem będzie 
właśnie precyzyjna odpowiedź na to pyta-
nie. W raportach zawartych jest wiele dosko-
nałych sugestii i technik, które mogę bez wa-
hania polecić.

Jakie wyzwania obserwuje Pan w świecie bi-
znesu? Jak HR-owcy mogliby odpowiedzieć na 
te wyzwania, aby wspomóc biznes?
Moim zdaniem głównymi wyzwaniami w świe-
cie wielkiego biznesu pozostają etyka i zaha-
mowanie chciwości. Chociaż ludzie biznesu 
z pewnością zauważają to wyzwanie, sprosta-
nie mu jest bardzo trudne.
Specjaliści HR, podobnie jak wszyscy ludzie, 
powinni przede wszystkim pracować nad 
własną samoświadomością. W przeciwnym 
razie bardzo proste staje się uzyskanie popar-
cia – świadomego lub nieświadomego – dla ini-
cjatyw, które są całkowicie destrukcyjne. Po-
kazał to niedawny kryzys bankowy na całym 
świecie.

Żyjemy w coraz większym pędzie, stresie, co-
raz więcej pracowników zaczyna mieć proble-
my psychiczne (wypalenie, depresja, przecią-
żenie pracą, zaburzenie work-life balance’u), 

przez co spada ich efektywność, a jednocześ-
nie boją się do tego przyznać przed pracodaw-
cą, by nie stracić pracy. Co by Pan doradził ta-
kim pracownikom? Czy i w jaki sposób działy 
HR mogą takim zjawiskom zaradzić?
Bardzo przykro mi słyszeć, iż zjawiska, któ-
re są tak powszechne w zachodnich metropo-
liach, takich jak Londyn i Nowy Jork, dotarły 
już do Warszawy. Obawiam się, że nie ma pro-
stych odpowiedzi na te wyzwania, ponieważ są 
one bezpośrednim rezultatem głęboko zako-
rzenionych błędnych wyobrażeń o sobie i ży-
ciu. Myślenie źle o życiu prędzej czy później 
może doprowadzić do zaburzeń psychicznych, 
które stają się coraz trudniejsze do wylecze-
nia. Natomiast poprawne myślenie i odpowied-
nie dostosowanie stylu życia mogą skutkować 
poczuciem spokoju i zadowolenia. Ostatecznie 
to do nas należy wybór drogi, którą chcemy po-
dążać.

Zbliża się koniec roku, czas podsumowań. Ja-
kie trendy w obszarze HRM będą według Pana 
najważniejsze w najbliższych latach na rynku 
pracy?
Wykorzystam tę okazję do powiedzenia o tym, 
co chciałbym zobaczyć, a nie o tym, jaki trend 
rzeczywiście będzie dominujący. Moja wizja 
obejmuje postawę opartą na współpracy, po-
moc innym osobom w naszym otoczeniu i ho-
listyczne podejście do biznesu, które rozciąga 
się poza wąskie granice dążenia do coraz więk-
szych udziałów w rynku i zysków, gdyż dąże-
nie takie prowadzi tylko do problemów, o któ-
rych mówiliśmy w poprzednim pytaniu.

 Dziękuję za rozmowę.■

Rozmawiała Małgorzata Rzewuska
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