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Artykuty ‘

Trening akceptacji i zaangazowania
jako wsparcie emocjonaine

dla pracownikow

Acceptance and commitment training as emotional support for employees

Streszczenie

Artykul dotyczy treningu akceptacji i zaangazowania
(ACT, Acceptance and Commitment Training), ktory moze
znalez¢ zastosowanie jako metoda wsparcia emocjonalne-
go pracownikéw, szczegdlnie w obliczu nastepstw pande-
mii COVID-19. Oméwiono wyniki badan na temat wplywu
pandemii COVID-19 na dobrostan pracownikéw. Nastep-
nie zostalo opisanych sze$¢ elementow treningu akceptacji
i zaangazowania, ktore pomagaja rozwija¢ elastycznosé
psychologiczng: defuzja poznawcza, akceptacja, kontakt
z chwilg obecng, wartosci, zaangazowane dzialanie, ,ja”
jako kontekst. Koncepcja ACT zostala réwniez poréwnana
z pojeciem inteligencji emocjonalnej. Na koniec przedsta-
wiono korzySci ze stosowania treningu akceptacji i zaanga-
zowania w miejscu pracy, potwierdzone badaniami i eks-
perymentami.

Stowa kluczowe
elastycznos¢ psychologiczna, trening akceptacii
i zaangazowania, ACT, COVID-19, inteligencja emocjonalna

Abstract

The article concerns Acceptance and Commitment
Training (ACT), which can be used as emotional support
for employees especially in the face of the consequences of
the COVID-19 pandemic. The results of research on the
impact of the COVID-19 pandemic on employee well-
being were discussed. Then, six elements of acceptance
and commitment training, that help to develop
psychological flexibility, are described: defusion,
acceptance, contact with the present moment, values,
committed action, self-as-context. The concept of ACT
has also been compared with the concept of emotional
intelligence. Finally, the benefits of acceptance and
commitment training in the workplace, confirmed by
research and experiments, are presented.

Keywords
psychological flexibility, acceptance and commitment training, ACT,
COVID-19, emotional intelligence
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Wprowadzenie

Celem artykulu jest analiza mozliwo$ci wyko-
rzystania wynikéw badan naukowych w praktyce
zarzadczej na przykladzie koncepcji ACT (trening
akceptacji i zaangazowania) w obliczu nastepstw
COVID-19. Pandemia COVID-19 miata i nadal ma
bardzo duzy i wielowarstwowy wplyw na pracow-
nikéw. Sytuacja ta prowadzi do znacznego obcigze-
nia emocjonalnego pracownikéw, ktérzy przezy-
waja réznego rodzaju obawy oraz stawiaja czola
niepewno§ci zwigzanej nastepstwami COVID-19.
Oznacza to, ze pracodawcy powinni zwrdci¢ wiek-
szg niz dotychczas uwage na wypracowanie i roz-
w0j metod wsparcia emocjonalnego pracownikow.

Pozwoli to na utrzymanie dobrostanu pracowni-
kéw oraz rozwiniecie ich elastycznosci psycholo-
gicznej, co postuluje podejécie ACT. To z kolei, ma
szanse przeltozy¢ sie na wiekszg stabilnosé zatrud-
nienia, utrzymanie wysokiej wydajnoéci i efektyw-
nosci prowadzacej do podniesienia konkurencyjno-
§ci przedsiebiorstw.

Realizacja powyzszego celu wymaga przedsta-
wienia wynikéw badan na temat wplywu pandemii
COVID-19 na rynek pracy i dobrostan pracowni-
kow. W dalszej kolejnoSci konieczna jest analiza
szeéciu elementéw treningu akceptacji i zaangazo-
wania, ktére pomagaja rozwija¢ elastyczno$c psy-
chologiczng: defuzji poznawczej, akceptacji, kon-
taktu z chwila obecna, warto$ci, zaangazowanego
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dziatania i znajomosci ,,ja” jako kontekstu. Warto-
§cia dodang publikacji jest zestawienie modelu
ACT z szeroko rozpowszechniong w literaturze na
temat zarzadzania oraz w praktyce zarzadczej
koncepcja inteligencji emocjonalnej (EQ). Pordw-
nanie to pozwala na wskazanie staboéci i ograni-
czen koncepcji EQ oraz zaproponowanie alterna-
tywnego podej$cia do wsparcia emocjonalnego pra-
cownikéw 1 ich dobrostanu psychicznego.

Wptyw COVID-19 na pracownikow

Pandemia miala negatywny wplyw na dobro-
stan pracownikéw zaréwno w czasie jej trwania,
jak 1 po jej zakonczeniu (ostabieniu). Zgodnie z ra-
portem firmy Hays w 2020 r. w Polsce w wyniku
pandemii prace stracito 13% respondentéow (Hays,
2020). Jednak znaczna czeéé tych, ktorym udalo
sie utrzyma¢ zatrudnienie, doSwiadczyla negatyw-
nych skutkéw COVID-19. Wérdd oséb, ktore nie
stracily pracy, 46% do§wiadczylo negatywnych
konsekwencji pandemii, bezpoérednio dotyczacych
pracy lub warunkéw zatrudnienia. Respondenci
najczesciej wskazywali na obnizenie wynagrodze-
nia, zmniejszenie wymiaru etatu oraz zwiekszenie
zakresu obowiazkow. Wiekszo§é respondentéw
(76%) wyrazala gotowo$¢ do zaakceptowania
zmian zasad zatrudnienia, jesli miatoby to by¢ wa-
runkiem zachowania obecnego miejsca pracy. Az
51% badanych jest sklonnych zaakceptowaé
zmniejszenie pakietu $wiadczeh pozaplacowych,
za$ 46% zwiekszenie zakresu obowigzkéw. Na cof-
niecie premii i zmniejszenie wymiaru etatu wyra-
zilo zgode 42% uczestnikéw badania. Ze stosunko-
wo najwiekszym oporem spotykaja sie natomiast
préby obnizenia wynagrodzenia. Powszechnym
zjawiskiem wérdd pracownikéw stato sie poczucie
niepewnosci i strach o wlasnag przyszloéé. Takie
obawy zadeklarowal co drugi respondent, ktéry
nie do§wiadczyt zwolnienia w wyniku pandemii.
Najczestsze obawy dotyczyly utraty pracy, mniej-
szych mozliwoéci zatrudnienia, nizszych przy-
szlych zarobkéw, mniejszych mozliwosci uzyska-
nia awansu oraz przecigzenia pracg lub nowymi
obowigzkami.

Waznym zjawiskiem towarzyszacym pracy
w okresie pandemii, ale takze bezpoSrednio po
niej, jest rozpowszechnienie sie pracy zdalnej. Jed-
ne z najwiekszych obaw zwiazanych z praca zdal-
na dotyczyly, i nadal dotycza, jej wplywu z jednej
strony na wydajno$¢ pracownikéw, z drugiej za$
na ich dobrostan. Znaczaca cze$é badan wskazuje
na neutralny lub pozytywny wplyw pracy zdalnej
na wydajno$¢ pracownikéw. W badaniach Euro-
found (Eurofound, 2020) 21% respondentéw
stwierdzilo, ze w czasie pandemii COVID-19
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zwiekszyla sie ilo§é pracy, ktorg byli w stanie wy-
konywaé. W przypadku nieco ponad 32% pracow-
nikéw ilo§¢ wykonywane]j pracy nie zmienita sie.
Spadek potwierdzilo 28% respondentéw; 18% nie
udzielito odpowiedzi na to pytanie. W Stanach
Zjednoczonych zdaniem 83% pracodawcow i 71%
pracownikéw praca zdalna okazala sie sukcesem
(PwC, 2020). Z drugiej strony wyniki badan Barti-
kaiin. (Bartik i in., 2020) oparte na ankiecie prze-
prowadzonej wéréd malych i §rednich firm w Sta-
nach Zjednoczonych wskazuja na przecietny spa-
dek wydajnoéci na poziomie 20%. Do podobnych
wnioskéw doszedl Morikawa (Morikawa, 2020).
Zgodnie z jego badaniami, wydajno$¢ japonskich
pracownikéw pracujacych zdalnie jest $rednio
0 30-40% nizsza niz podczas pracy w biurze. Roz-
biezno§ci w wynikach powyzszych badan mozna
wyjaéni¢ jednoczesnym wplywem dwodch grup
czynnikéw (pozytywnych i negatywnych) zwiaza-
nych z pracg zdalng. Do czynnikéw pozytywnych
i zalet pracy zdalnej mozna zaliczyé wiekszg ela-
styczno$¢ i autonomie pracownikéw w sposobie
podejécia do pracy, ograniczenie czasu na dojaz-
dy, potencjalnie wiekszg rownowage miedzy pra-
ca i zyciem prywatnym, ograniczenie liczby zbed-
nych zebran i spotkan, nizszg presje spoteczng ze
strony przetozonych i wspotpracownikow. Wsrod
czynnikéw negatywnych i staboSci pracy zdalnej
mozna wymieni¢ trudnoéci w budowaniu zaufa-
nia do organizacji, ograniczone interakcje mie-
dzyludzkie i komunikacji nieformalnej, nieuregu-
lowany tryb pracy, poczucie odizolowania od
wspolpracownikow i przetozonych, stabszg iden-
tyfikacje z firma. W efekcie pracownicy w coraz
wiekszym stopniu doceniajg hybrydowy model
pracy, ktory pozwala w znaczacym stopniu korzy-
sta¢ z pozytywnych stron pracy zdalnej przy jed-
noczesnym ograniczeniu czynnikéw negatyw-
nych. W badaniu firmy Hays (2022) az 70% re-
spondentéw stwierdzito, ze konieczno$¢ pracy
w niesatysfakcjonujacym modelu bylaby dla nich
wystarczajacym argumentem do zmiany miejsca
zatrudnienia.

W poézniejszym okresie pandemia stala sie kata-
lizatorem do wyrazenia gniewu wobec liderow, wy-
nikajacego z toksycznej kultury pracy, zmniejsze-
nia §wiadczen finansowych i pozafinansowych
oraz pogorszenia rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym (por. np. Rosenberg, 2021;
Parker & Horowitz, 2021; Carbonaro, 2022). Ba-
danie firmy McKinsey z 2021 r. (De Smet i in.,
2021) pokazuje réwniez, ze pracownicy prioryteto-
wo traktuja czynniki relacyjne, takie jak poczucie
bycia docenionym przez swojego przelozonego
i organizacje oraz poczucie przynaleznoéci, pod-
czas gdy pracodawcy wydaja sie skupiaé¢ na czynni-
kach transakcyjnych, takich jak nieodpowiednie
wynagrodzenie.
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Jak wynika z przytoczonych danych, pandemia
COVID-19 przyniosta ze soba wiele nowych i trud-
nych wyzwan stanowigcych powazne emocjonalne
obcigzenie dla pracownikéw i menedzeréw. Ozna-
cza to, ze wzroslo znaczenie instytucjonalnego
wsparcia w tym obszarze. Pracownicy i ich przeto-
zeni powinni zosta¢ wyposazeni w wiedze i narze-
dzia pozwalajace zachowaé réwnowage emocjonalna.
Szeroko rozpowszechniong i chetnie wykorzysty-
wang do tego celu koncepcja jest spopularyzowana
przez Golemana (2021) inteligencja emocjonalna.
Poniewaz powstata ona gtéwnie z my$la o dazeniu
do sukcesu zawodowego i osobistego, a nie jako
metoda radzenia sobie powaznymi trudno§ciami
emocjonalnymi, to jej zalozenia oraz wynikajace
z nich porady moga okazaé sie niewystarczajace,
a nawet ograniczajace wobec emocjonalnych wy-
zwan zwigzanych z pandemig i jej nastepstwami.
Alternatywna propozycja wydaje si¢ by¢ koncepcja
ACT (Acceptance and Commitment Training), czyli
trening akceptacji i zaangazowania (Bond i in.,
2006; Tarbox i in. 2020).

Inteligencja emocjonalna

Pojecie inteligencji emocjonalnej rozpowszech-
nit Goleman (1996) juz w latach 90. XX w. Zdomi-
nowalo ono na dlugi czas podejécie do emocji w za-
rzadzaniu i do dzi§ wydaje si¢ waznym i popular-
nym nurtem. W samej tylko bazie publikacji
EBSCO po wpisaniu hasla ,emotional intelligen-
ce” pojawia sie ponad 8 tys. pozycji z ostatnich
dziesieciu lat. Nie dziwi wiec fakt, ze koncepcja ta
znajduje zastosowanie w odpowiedzi na nastep-
stwa pandemii COVID-19 (Anwar i in., 2022;
Chaudhary i in., 2022). Zgodnie z rysunkiem 1 na
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inteligencje emocjonalng skladajg sie cztery pod-
stawowe umiejetnoSci: samo$wiadomo$é, samo-
kontrola, $wiadomo$¢ spoleczna i zarzadzanie re-
lacjami. Podstawa inteligencji emocjonalnej jest
dostrzeganie i rozumienie swoich wlasnych emocji.
Choé¢ wydaje sie to naturalng zdolnoécia kazdego
cztowieka, to jednak w rzeczywistoéci kontakt
z wlasnymi emocjami, a tym bardziej umiejetnosé
ich wlaciwego nazwania i zrozumienia, napotyka
w praktyce, w tym zawodowej, wiele trudnoéci.

Samo$wiadomo$§é jest punktem wyjscia do sa-
mokontroli, czy zarzadzania wlasnymi emocjami.
Moze ono polegac na ich blokowaniu lub ignorowa-
niu, a takze na ograniczaniu ich wplywu na nasze
zachowania. W jednym i drugim przypadku wigze
sie to z proba kontrolowania emocji lub ich na-
stepstw. Dzialania powierzchowne (surface acting)
to kontrolowanie sposobu wyrazania emocji na ze-
wnatrz (np. uSmiechanie sie do klienta, nawet gdy
wzbudza on w nas zloé¢). Dzialania glebokie (deep
acting) to dazenie do zmodyfikowania samych
emocji, spojrzenie na nie z innej perspektywy,
przez co stajg sie mniej uciazliwe (np. mysli typu
Jrelacja z tym klientem to tylko moja praca”)
(Robbins i in., 2017).

Dwa pozostale elementy skladowe inteligencji
emocjonalnej dotycza relacji z innymi ludzmi. Ma-
ja one szczegblne znaczenie i zastosowanie w przy-
padku menedzeréw, ktérych praca na tym sie kon-
centruje. Swiadomo$é spoleczna to umiejetnosé
dostrzegania i rozumienia emocji innych ludzi. Po-
zwala ona wlasciwie odezytywac sygnaly werbalne,
a zwlaszcza niewerbalne, §wiadczace o okreslo-
nych emocjach. Ta zdolno§é jest podstawa do za-
rzgdzania relacjami, czyli zarzadzania emocjami
innych ludzi. Oznacza to dopasowywanie swoich
zachowan i decyzji do stanu emocjonalnego innych
o0s6b.

Rysunek 1. Inteligencja emocjonalna

Zarzadzanie
relacjami

Swiadomosé
spoleczna

Zarzadzanie emocjami innych ludzi

Dostrzeganie i rozumienie emocji

innych ludzi

Zarzadzanie wlasnymi emocjami

Dostrzeganie i rozumienie swoich
wlasnych emocji

Zrodto: McShane & Von Glinow, 2021, s. 131.
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Gléwnym ograniczeniem koncepcji inteligencji
emocjonalnej jest jej koncentracja na kontrolowa-
niu i zarzadzaniu emocjami i my$lami. Moze to sta-
nowi¢ powazne wyzwanie w sytuacji, gdy natezenie
tych emocji jest bardzo duze, i w efekcie prowadzié
do wypalenia zawodowego oraz powaznych proble-
moéw psychicznych. Na iluzje kontroli emocjonalnej
ktadzie duzy nacisk koncepcja ACT, proponujac in-
ne niz inteligencja emocjonalna narzedzia radzenia
sobie z trudnymi sytuacjami w pracy.

Trening akceptacji
i zaangazowania (ACT)

ACT jest przyktadem przektadania wynikow ba-
dan naukowych na praktyke zarzadcza (evidence-
based approach). Jest on wykorzystywany jako
model coachingu/mentoringu przywddczego. Choé
badania nad efektywnoScia treningu ACT nie sg
pozbawione ograniczen metodologicznych (Cihon
iin., 2021), to potwierdzaja, ze ACT podnosi wyni-
ki pracownikéw i ich innowacyjnoé¢, jednocze$nie
redukujac stres (zwiekszajac odporno$¢ na stres)
i bledy w miejscu pracy (Morgan, 2011).

Teoretyczng podstawa treningu akceptacji za-
angazowania jest konceptualizm funkcjonalny,
ktéry z kolei stal sie fundamentem terapii akcep-
tacji i zaangazowania, bedacej psychoterapeutycz-
na wersja treningu (oba podej$cia wykorzystuja
skrot ACT). W odréznieniu od terapeutycznego
nurtu ACT trening akceptacji i zaangazowania
jest skierowany do oséb, ktore nie przejawiaja ob-
jawow zaburzen lub choréb psychicznych, ale ich
problemy wynikaja z nieelastyczno§ci psycholo-
gicznej (Cihon i in., 2021). Konceptualizm funkcjo-
nalny to nurt, ktéry analizuje, jak dana rzecz
funkcjonuje w okre§lonym kontekscie. Z perspek-
tywy konceptualizmu funkcjonalnego zadna mysl
ani zadne uczucie nie sg z natury dysfunkcyjne czy
patologiczne, ani nie stanowia same z siebie pro-
blemu. Dopiero w pewnym kontek$cie mysli
1 uczucia funkcjonujg w sposéb toksyczny lub wy-
paczajacy zycie, w tym zawodowe. W innym kon-
tekscie te same mysli i uczucia funkcjonujg w od-
mienny sposéb i majg na nas znacznie mniejszy
(dysfunkcjonalny) wptyw. Konceptualizm funkcjo-
nalny proponuje zmiane ram (perspektywy). Tra-
dycyjna rama glosi, ze ,zle mySli i negatywne
uczucia to nieprawidlowe objawy patologiczne,
przeszkadzajace wie§¢ pelne i sensowne zycie”.
Zgodnie z nowa rama: ,zle my$li i negatywne
uczucia to normalne ludzkie do§wiadczenia, stano-
wigce naturalne elementy bogatego i sensownego
zycia” (Harris, 2021). Warunkiem zmiany ramy
jest nabycie elastyczno$ci psychologicznej (Zheng-
gang i in., 2020).
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OdwrotnoScig elastyczno$ci psychologicznej jest
nieelastyczno§¢ psychologiczna, na ktorg sklada
sie sze$¢ elementow: fuzja poznawcza, unikanie
do$wiadczania, ograniczona samo$éwiadomo$¢ i do-
minacja przeszlosci i przyszloéci nad terazniejszo-
§cia, przywiazanie do sztywnego i ograniczonego
wyobrazenia o samym sobie, brak jasnych wartosci
lub kontaktu z nimi, nieuzyteczne dzialania.

Fuzja poznawcza to dominacja bodzcow werbal-
nych (myéli) w regulowaniu zachowan kosztem in-
nych zrédel regulacji zachowan, takich jak wartosci
lub uzytecznoéé. W stanie fuzji mamy wrazenie, ze
(zle) mysli, to prawda absolutna, zagrozenie, ktére
nalezy wyeliminowac jak najszybciej i co$, co dzieje
sie tu i teraz, cho¢ tak naprawde dotyczy przeszto-
§ci lub przyszlosci. W skrécie oznacza to traktowa-
nie my$li, ktére tylko czeSciowo sa pod kontrola
osoby myslacej, jak faktéw. Unikanie do$wiadcza-
nia polega na dazeniu do kontrolowania i elimino-
wania zlych mysli i negatywnych uczué. Krétko-
trwale efekty takiego podej$cia moga przynosié
chwilowa ulge, ale w dltuzszym okresie sa szkodli-
we i tylko nasilajg symptomy. Dlatego w ACT ,ne-
gatywne” emocje okre§la sie mianem ,natural-
nych” emocji. Dominacja przysztoéci i przesztosci
nad terazniejszo$cig odnosi sie do roztrzgsania bo-
lesnych wspomnien, martwienia sie tym, co sie
jeszcze nie wydarzyto, oraz braku kontaktu z wila-
snym wnetrzem i §wiatem psychicznym. Jezeli na-
sze zachowania sa w duzym stopniu ksztaltowane
przez fuzje i unikanie, prowadzi to do braku ja-
snych wartoéci lub kontaktu z nimi.

Przywigzanie do sztywnego i ograniczonego
wyobrazenia o samym sobie to przekonanie
o tym, kim tak naprawde jestem. Kazdy ma swo-
ja opowies¢ o tym, kim jest. Na te opowiesé skla-
daja sie nie tylko obiektywne fakty, ale rowniez
opis 1 oceny rol, ktére odgrywamy, relacji, w kto-
re wchodzimy, nasze nadzieje, marzenia i aspira-
cje. W zwigzku z tym nasza opowie$¢ jest tylko
jedna z mozliwych. Przekonanie, ze jesteSmy ta
opowiescia, jest ograniczajace i moze by¢ Zrodiem
probleméw. Nieuzyteczne dzialania charaktery-
zujg sie impulsywnoscia, reaktywnoécig i auto-
matyzmem. Motywowane sg przez unikanie do-
§wiadczania, a nie przez wartoS§ci, przez co nie sa
uwazne, przemy$lane i celowe. Powstajace w ich
wyniku wzorce zachowan oddalajg nas od uwaz-
nego i warto§ciowego zycia zawodowego. Odpo-
wiedzia na sze$¢ powyzszych elementow nieela-
styczno$ci psychologicznej jest tzw. heksagon
ACT przedstawiony na rysunku 2. Celem heksa-
gonu jest osiagniecie elastycznosci psychologicznej.
Wazne jest to, ze podgzanie w kierunku elastycz-
noSci psychologicznej jest mozliwe w przypadku
kazdej konfrontacji z trudng sytuacja (zawodo-
wa), okreslang w ACT mianem ,,punktu wyboru”
(choice point) (Harris, 2019).
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Rysunek 2. Heksagon ACT

Kontakt z chwilg obecng
BqdZ tu i teraz

Wartosci
Akceptacja Rozpoznaj, co jest wazne
Otwdrz sie
Elastycznosé
psychologiczna
Defuzja Zaangazowane
poznawcza dziatanie

Obserwuj swoje mysli

RG6b to, co nalezy

,Ja” jako kontekst
Czysta swiadomosé

Zrédto: Harris, 2021, s. 26.

Defuzja poznawcza to przygladanie si¢ my$lom,
a nie patrzenie z ich poziomu. To zauwazanie my-
§li, a nie pochloniecie nimi. Celem defuzji jest re-
agowanie na uzyteczno$¢ mysli, a nie ich dostow-
no§¢. Wazne jest, na ile pomocne sa dane my§li,
a nie jak bardzo sg prawdziwe, tym bardziej, ze
wiele z nich to oceny, przypuszczenia, spekulacje,
wiec ustalenie poziomu ich prawdziwoéci jest albo
bardzo trudne, albo wrecz niemozliwe. Roznice
miedzy stanem fuzji i defuzji poznawczej ilustruje
rysunek 3.

Akceptacja polega na pozwoleniu sobie na hole-
sne osobiste do§wiadczenia, je§li to umozliwia
dzialanie w zgodzie z naszymi warto$ciami. Akcep-
tacja jest odwrotnoScig planu kontroli emocjonal-
nej, postulowanego m.in. w ramach koncepcji inte-
ligencji emocjonalnej. Jest to przekonanie, ze kon-
trola wlasnych uczu¢ wigze sie z lepszym zyciem
oraz utozsamianie szczeécia i spelnienia (zawodo-
wego) z dobrym samopoczuciem. Prowadzi to do
prob ograniczania ,,negatywnych” emocji i wzmac-

niania ,pozytywnych”. W ACT spelnienie oznacza
bogate, pelne i sensowne zycie zawodowe, w kto-
rym akceptuje sie pelny zakres ludzkich emocji.
Nie chodzi o dobre samopoczucie, lecz o odczuwa-
nie wlasnych emocji bez konieczno§ci zmagania sie
z nimi. Kontakt z chwila obecna to elastyczne
zwracanie uwagi zaréwno na §wiat psychologiczny
(wewnetrzny), jak i na §wiat materialny (ze-
wnetrzny). Celem jest uzyskanie pelnego zaanga-
zowania w to, co sie aktualnie robi, aby zwiekszyé
skuteczno$¢ i satysfakcje. Nieutozsamianie sie
z wlasnymi my§lami i uczuciami pozwala odejsé¢ od
sztywnego przywiazania do wlasnego wizerunku
na rzecz siebie jako kontekstu. Mysli i uczucia sta-
le sie zmieniaja, a ja jako ich obserwator stale po-
zostaje soba. Poniewaz ,ja” jako kontekst jest sta-
bilne i niezmienne, to bolesne mysli i przezycia sa
odczuwane jako mniej zagrazajace. Z perspektywy
przywiazania do wlasnego wizerunku trudne my-
§li sa ,,0 mnie” i ,dotycza mnie bezposrednio”.
Z perspektywy obserwujacego ,ja” te same mysli
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Rysunek 3. Przyktad fuzji i defuzji poznawczej

FAKT

Czeka mnie bardzo »
wazna prezentacja

/

FUZJA POZNAWCZA

FAKT

Czeka mnie bardzo
wazna prezentacja

Zrédlo: opracowanie wlasne.

1 uczucia dotycza ,tylko cze$ci mnie”. WartoSci to
wybrane cechy wzorcéw dzialania (np. bycie do-
brym menedzerem i wspélpracownikiem), do kto-
rych ludzie moga dazy¢, ale nigdy w pelni nie mo-
ga ich osiggna¢ (np. ludzie muszg stale pracowac
nad byciem dobrym menedzerem, a jeSli tego nie
robia, przestajg nim by¢). Dzialania mogg by¢
uznane za uzyteczne i efektywne tylko w odniesie-
niu do zdefiniowanych a priori wartosci. W zalez-
noéci od stopnia, w jakim dziatania sg zgodne z wy-
branymi warto$ciami, ludzie mniej lub bardziej
zblizaja sie do efektywnego i spelnionego zycia
zawodowego.

ACT w miejscu pracy

Korzyéci z wykorzystania ACT w zarzadzaniu
ludZzmi zostaly potwierdzone przez szereg badan
naukowych (Bond i in., 2006). Zgodnie z jednym
z takich badan elastyczno§¢ psychologiczna po-
zwala ludziom uczy¢ sie, jak lepiej wykonywaé
Swoja prace i cieszy¢C sie lepszym zdrowiem psy-
chicznym. ACT zwieksza elastyczno$é¢ psycholo-
giczna, nie dazac przy tym do zmiany przekonan

,FAKT”

Nie lubie i nie umiem
robié prezentacji, wiec to
bedzie jedna wielka porazka

MYSL
Moj umyst mowi mi,

» ze ,nie lubie i nie umiem »

robié¢ prezentacji, wiec to
bedzie jedna wielka porazka”

REAKCJA

Zrobie wszystko, zeby
unikna¢ tej prezentacji
» lub przynajmniej
zwigzanego z nig leku
albo zeby kontrolowaé
zwigzane z nig zle mysli

DEFUZJA

WYBOR

Ta mys§l sprawia mi przykros¢,
ale prezentacja jest dla mnie
bardzo wazna, wiec mimo
wszystko ja przeprowadze.

i my$li (np. z ,jestem beznadziejny” na ,jestem
zdolny i efektywny”). Cho¢ istniejga dowody, ze
ACT zredukowal czestotliwo§¢é negatywnych prze-
zy¢, to nie byl to znaczacy mechanizm w poprawie
zycia psychicznego. Decydujaca byta elastycznosé
psychologiczna. Elastycznoéé¢ psychologiczna jest
dobrym predyktorem takich efektéw jak zdrowie
mentalne, uczenie, wydajno$é, nawet gdy kontro-
luje sie wplyw innych istotnych dla tych efektéw
cech jednostek. Kolejne badanie wykazalo, ze ela-
styczno§¢ psychologiczna jest nie tylko dobrym
predyktorem zdrowia psychicznego, ale réwniez
satysfakcji z pracy, intencji rezygnacji z pracy
i nieobecnoéci w pracy, takze gdy kontroluje sie ce-
chy osobowosci Wielkiej Piatkil. Elastyczno$é psy-
chologiczna w odréznieniu od cech osobowosci jest
znacznie latwiej modyfikowalna.

Istnieja zaréwno podobienstwa, jak i réznice
miedzy elastycznoécig psychologiczng i inteligen-
cja emocjonalng. Obie koncepcje postuluja kontakt
ze $wiatem zewnetrznym. Jednak inteligencja
emocjonalna dazy do kontroli emocji. Elastyczno§é
psychologiczna stawia za$ sobie za cel akceptacje
emocji, my$li i doznan somatycznych. Obie sg sku-
teczne w poprawianiu zdrowia psychicznego dzieki
postulowanemu kontaktowi z wlasnym wnetrzem,
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cho¢ elastyczno$é psychologiczna, dzieki akcepta-
cji zamiast kontroli, wydaje si¢ dawac lepsze i bar-
dziej dtugotrwale efekty.

Podsumowanie

Pandemia COVID-19 przyniosla ze soba sporo
szybkich, czesto drastycznych i trudnych zmian
w miejscu pracy. W przypadku wielu pracownikow
doprowadzila ona do utraty pracy, ale nawet ci,
ktorzy ja zachowali, przezywaja okres niepewno-
§ci, stresu i wielu obaw o przyszlo§é. W efekcie
pracownicy moga i powinni oczekiwaé wsparcia od
swoich pracodawcéw w radzeniu sobie z tak trud-
ng sytuacja psychologiczng i emocjonalng. Odpo-
wiedzig na te potrzeby moze by¢ trening akceptacji
i zaangazowania (ACT), ktory juz wstepnie po-
twierdzil swoja przydatno$¢ w poprawianiu zdro-
wia psychicznego w sytuacjach zawodowych. W za-
rzgdzaniu zmiang ACT moze poméc pracownikom

Przypisy/Notes

Artykuty @

w radzeniu sobie z barierami psychicznymi i emo-
¢jonalnymi. Koncentracja pracownikéw na wia-
snych obawach, zmartwieniach i lekach ogranicza
mozliwo$ci rozwigzywania istniejacych probleméw
i podejmowania efektywnych dzialan, tak potrzeb-
nych w obecnej sytuacji.

Najwazniejsze wnioski plyngce z niniejszego
opracowania dotycza konieczno§ci zmiany sposobu
traktowania przez menedzeréw i pracownikéw
trudnych emocjonalnie sytuacji w miejscu pracy.
Kontrolowanie i ograniczenie trudnych emocji, jak
to postuluje koncepcja inteligencji emocjonalne;,
jest co prawda mozliwe, cho¢ zazwyczaj tylko
w krotkim okresie, ale wiaze sie z potencjalnie du-
zymi kosztami psychologicznymi, z wypaleniem
zawodowym wigcznie. ACT postuluje odejscie od
planu kontroli emocjonalnej na rzecz akceptacji
trudnych emocji i my$li, co w polaczeniu z pozosta-
lymi elementami heksagonu ACT ma, zgodnie
z wynikami badan naukowych, szanse przyblizyé
pracownikéw do spetnionego i warto$ciowego zycia
zawodowego.

1 Do cech osobowosci Wielkiej Pigtki zalicza sig: sumienno$¢, stabilno$é emocjonalng, otwarto$é na do§wiadczenie, zyczliwosé, ekstrawersje.
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Zapowiedz
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CROWDSOURCING NAUKOWY.
PERSPEKTYWA MIKRO

Crowdsourcing naukowy odnosi sie do wspétpracy online za po$red-
nictwem platform internetowych, w ktérej naukowcy angazujg grupe
0s0b o zréznicowanej wiedzy i umiejetnosciach w celu podjgcia okres-
lonego zadania lub zestawu zadan badawczych. Stanowi on naturalne
nastepstwo postepujacej otwartosci, inkluzywnosci oraz technicyzacji
nauki. Ksigzka ma na celu identyfikacje i charakterystyke powoddw
wykorzystania crowdsourcingu przez pracownikéw naukowych do two-
rzenia wiedzy naukowej. Ponadto w ksigzce opisano procesy, wyzwania
zarzadzania naukowg inicjatywa crowdsourcingowq oraz kompetencje
inicjatora crowdsourcingu naukowego. Nakreslono w niej takze mozliwe
kierunki rozwoju crowdsourcingu naukowego w kontekscie technologii
blockchain, digital storytelling, grywalizacji, metaverse, rzeczywistosci
rozszerzonej oraz sztucznej inteligencji.
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