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Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Aneta Stosik, Aleksandra Lesniewska
Akademia Wychowania Fizycznego we Wroctawiu

PERSPEKTYWY CZASU JAKO KRYTERIA
PROGNOZY POTENCJALU PRACOWNICZEGO
W UJECIU KONCEPCJI ZIMBARDO I BOYDA

Streszczenie: Celem artykulu jest przedstawienie koncepcji perspektyw czasu P. Zimbardo
i J. Boyda pod katem analizy jej przydatnosci w prognozowaniu potencjatu pracowniczego
w organizacjach. Dokonana analiza ukazuje zwiazek perspektyw czasu i jego percepcji z psy-
chologicznymi i behawioralnymi wiasciwosciami osob prezentujacych okreslone orientacje
czasowe. Autorki wskazuja wybrane perspektywy temporalne jako orientacje, ktore charak-
teryzuja si¢ kluczowymi cechami i umiejgtno$ciami bgdacymi podstawa do prognozowania
potencjatu pracowniczego oraz planowania $ciezek kariery zawodowe;.

Stowa Kklucze: percepcja czasu, perspektywy czasu, prognozowanie potencjatu pracownicze-
g0, orientacja czasu.

1. Wstep

Zasoby ludzkie sa niezwykle zlozonym i wrazliwym na oddziatywania zewngtrzne
komponentem systemu przedsigbiorstwa, totez wymagaja szczegdlnych umiejet-
nos$ci ich organizowania 1 wykorzystania. W przysztosci bedzie to jeszcze bardziej
istotne, gdyz losy firm bgda calkowicie rozstrzygaé si¢ na rynku, a ich kierownictwa
beda musialy podtrzymywac¢ ducha przedsigbiorczosci swoich pracownikéw, roz-
wijac ich kreatywnos¢ i inicjatywe, tworzy¢ taka atmosfere, w ktorej beda si¢ czuli
partnerami, niezaleznie od swego miejsca w hierarchii [Stosik, Morawski 2009].

Z perspektywy pozyskiwania najcenniejszego potencjalu kadrowego oraz
w przysztosci najlepszego wykorzystania zasobow ludzkich organizacji poszukuje
si¢ nowoczesnych, kreatywnych, wyjatkowo skutecznych i efektywnych narzedzi
pomiaru kompetencji i potencjatu. Przedstawiona koncepcja moze pozwoli¢ na roz-
wazenie dodatkowych narzedzi pomiaru potencjalu pracowniczego w perspektywie
zatrudnienia lub doskonalenia pracownikow. Elastycznos$¢ zarzadzania najcenniej-
szym zasobem organizacji, za jaki uwaza si¢ kapitat ludzki, moze polegac¢ réwniez
na wiaczeniu roznych narzedzi pomiaru potencjatu i kompetencji, na roznych eta-
pach decydowania o budowaniu i optymalizowaniu struktury organizacyjnej, w tym
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rowniez proponowanej koncepcji jako nowego narzedzia, mogacego si¢ sta¢ kom-
plementarnym na wielu etapach realizacji funkcji selekcyjnych w dziatach HR.

Jednym z wielu narzedzi stosowanych na etapie selekcji w procesie planowa-
nia struktur organizacyjnych, ale rowniez na etapie diagnozowania i doskonalenia
talentéw, moze si¢ stac analiza perspektyw czasu postrzeganego przez kandydatow
(lub/i pracownikéw) w oparciu o koncepcje Zimbardo i Boyda. Koncepcja ta wy-
roznia szes$¢ perspektyw czasu wyznaczajacych poziom zachowan jednostki w zyciu
spotecznym, sa to: perspektywa przeszto§ciowa-negatywna, przeszto§ciowo-pozy-
tywna, terazniejsza fatalistyczna, hedonistyczna lub holistyczna, przyszia i przyszta
transcendentna. W niniejszym artykule autorki nie uwzgledniaja orientacji holistycz-
nej oraz transcendentnej w analizie, jako orientacji najmniej adekwatnych z punktu
widzenia ich wplywu na zachowania personelu w organizacjach.

Autorki artykutu wskazuja na wykorzystanie tego pomiaru zardwno w procedu-
rach rekrutacyjnych, jak i w procedurach pomiaru potencjatu w pdzniejszych eta-
pach rozwoju pracowniczego.

2. Perspektywy postrzegania czasu jako kryterium pomiaru

Czas jako uniwersalna kategoria spoteczna funkcjonuje w kazdej kulturze, dotyczy
kazdej jednostki ludzkiej i jako jedyny element zycia spotecznego jest niemozliwy
do odbudowania. Jest jedna z najbardziej podstawowych kategorii postrzegania rze-
czywisto$ci. Z ekonomicznego punktu widzenia czas jest kategoria kluczowa dla
uzyskiwania przewagi konkurencyjnej na rynku. Czas w organizacjach jest postrze-
gany jako konstrukt, ktérym mozna i trzeba zarzadza¢. Wiele dziatan przedsigbior-
cOw jest skoncentrowanych na skracaniu czasu trwania czy wdrazania procesow
w organizacjach, okres$laniu odpowiedniego tempa wejscia nowego produktu na ry-
nek, wprowadzaniu strategii marketingowych, ktorych podstawa jest dostosowanie
si¢ do oczekiwan klientow na czas czy oszczgdzaniu czasu dla jego lepszej eksplo-
atacji w innym obszarze, a wszystkie te dzialania maja wspdlny mianownik, jakim
jest lepsza wydajnos¢. Cho¢ jak si¢ okazuje, wyprzedzanie konkurencji w czasie nie
jest gwarantem sukcesu [Lambert, Slater 1999, s. 427-438].

Manipulowanie pojgciem ,,czas” przez cztowieka stwarza pozory panowania
nad nim. Jako wspotczesne spoteczenstwo charakteryzujemy si¢ doktadnoscia i ro-
bieniem wszystkiego na czas, ,hiperprecyzja jest juz zbyt swojska, [...] zyjemy
w epoce nanosekundy” [Gleick 2003]. Jedni pragnienie §cigania si¢ z czasem na-
zywaja szybkoscia dziatania, podczas gdy inni nazywaja to ,,choroba pospiechu”.
Badania pokazuja, ze ludzie zaczynaja odczuwac zniecierpliwienie i nawet zto$¢ po
kilkudziesigciosekundowym czekaniu na windg, a wzrost bogactwa i wyksztatcenia
przynosi ze soba stres, w zwiazku z tym, ze wciaz brakuje nam czasu. Czy zatem
pedzacy czas jest naszym sprzymierzencem czy raczej nasza bolaczka?

Bill Gates méwi: ,,wydaje si¢, jakby caty swiat dziatalt w pigciominutowych
interwatach”. Mys$limy o czasie, ktory jest nasza wspolna miara, ale nie docenia-
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my indywidualnych perspektyw funkcjonowania w czasie, ktorego percepcja moze
istotnie r6zni¢ ludzi i stanowi¢ fundament wielu ich dziatan. Sposrod indywidu-
alnych determinant zachowan organizacyjnych poszukuje si¢ tych istotnych, ktore
wplywaja na dziatania personelu, takich jak osobowos¢, inteligencja czy motywacja,
ale brakuje spojrzenia na jednostke pod katem percepcji tak nieuchwytnego, a jedno-
czesnie tak kluczowego pojgcia, jakim jest czas.

Patrzenie na czas poprzez poszczegodlne perspektywy bywa determinowane czyn-
nikami zewngtrznymi, niezaleznymi od indywidualnych staran jednostki, i jest zwia-
zane z percepcja czasu spoteczenstwa, wyksztalceniem, wychowaniem religijnym
czy tradycja kulturowa, cho¢ moze rowniez pozostawac kwestia wlasnego wyboru.

Perspektywa czasu potrafi zmienia¢ ludzkie zachowania, czego dowodzi ekspe-
ryment Darleya i Batsona (1977), w ktorym manipulacja czasem byta czynnikiem
determinujacym odmienne zachowanie studentéw seminarium duchownego. Bada-
cze testowali teze, ze studenci przygotowujacy sig do prelekcji na temat przypowie-
$ci 0 dobrym Samarytaninie i wprowadzeni w odpowiednia okoliczno$¢ czasowa
(byli spdznieni, na czas lub za wezesnie) w drodze do kampusu beda bardziej badz
mniej sktonni pomagac osobie potrzebujacej pomocy, ktora przypadkowo napotkaja,
w zaleznosci od przeswiadczenia o posiadaniu rezerwowego czasu badz jego braku.
Prawie wszyscy studenci posiadajacy zapas czasu decydowali si¢ okaza¢ pomoc,
podczas gdy 90% ,,spdznionych” tej pomocy nie udzielito [Zimbardo, Boyd 2011,
s. 22]. Uzyskane dane potwierdza rowniez badanie R. Levine’a [Zimbardo, Boyd
2011, s. 23], ktory oszacowal tempo zycia roznych krajow i miast na $wiecie poprzez
mierzenie rdéznego typu czynnosci, takich jak chodzenie czy dokonywanie trans-
akcji zakupowych. Okazalo sig, ze najszybsze amerykanskie miasta wykazywaty
najmniejsza tendencj¢ do pomocy (np. osobom niewidomym) czy bezinteresownych
dziatan (np. wystanie czyjego$ listu) i na odwro6t, miasta o wolniejszym tempie zycia
czgsciej okazywatly pomoc. Perspektywy czasu moga istotnie wptywac na decyzje
i dziatania ludzi, czego $wiadomo$¢ moze by¢ kluczowa dla kierowania ludzmi.

3. Czy warto mysle¢ o przeszlosci?

Jak sig okazuje, nie sama przesztosc¢, ale jej percepcja jest istotna w perspektywie
postrzegania czasu przesztego, tym bardziej, ze ludzka pami¢¢ bywa omylna. Jed-
nakze pamig¢ pozytywnych do$wiadczen moze by¢ silnie wzmacniajaca dla jed-
nostki 1 moze istotnie wptywac na zdrowie psychiczne, poziom szczesliwosci czy
prawdopodobienstwo odniesienia sukcesu. Spora zaleta refleksji nad przesztoscia
jest to, ze jej percepcj¢ mozna modelowaé. To, jak ludzie interpretuja rézne fakty ze
swojego zycia, jest modyfikowalne na poziomie poznawczym. Osoby nieustannie
rozmyslajace o negatywnych zdarzeniach z ich zycia charakteryzuja si¢ mniejsza
sktonnoscia do korzystania z pojawiajacych si¢ szans i mata tolerancja na zmiany.
Mentalne ulokowanie w minionej czasoprzestrzeni moze by¢ konstruktywne badz
destruktywne w zaleznos$ci od pozytywnego badZ negatywnego nastawienia do
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swoich dos§wiadczen. Wiedza na temat konsekwencji behawioralno-poznawczych
przesziosciowej perspektywy czasu moze by¢ istotna dla kierownictwa firm przede
wszystkim w aspekcie prognozowania rozwoju pracownikow, ale takze ich wydaj-
nosci i przydatnosci na stanowisku pracy. W tabeli 1 uwzgledniono najistotniejsze
cechy i elementy zachowania 0s6b majacych inklinacj¢ do czgstego myslenia o prze-
szto$ci (poréwnanie dwoch orientacji).

Tabela 1. Korelaty behawioralno-psychologiczne orientacji przeszto$ciowe;j

Orientacja przeszto$ciowa negatywna

Orientacja przeszto§ciowa pozytywna

Wiasciwosci
behawioralno-
-psychologiczne

mniej sumienne, mniej przewidujace,
mniej stabilne emocjonalnie i mniej
przyjacielskie, mniej pewne siebie,
bardziej niesmiale i niespokojne, czesciej

bardziej kreatywne, bardziej pewne
siebie, zalezne od nagrdd, bardziej
szczgsliwe, przyjacielskie, sumienne,
energetyczne i stabilne emocjonalnie

ktamiace, poszukujace nowosci

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: [Zimbardo, Boyd 2011].

Wedtug autorek najistotniejszymi wiasciwos§ciami oséb o perspektywie prze-
sztosciowej pozytywnej majacymi znaczenie dla organizacji sa wigksza kreatyw-
no$¢, sumiennos¢ oraz pewnosc siebie. Nie bez uwagi nalezaloby rowniez pozosta-
wic fakt, Ze osoby te sg bardziej podatne na nagrody ze wzgledu na ich przychylne
nastawienie do uprzednich doswiadczen, z ktorych czerpia energi¢, wzmocnienie
i wzgledem ktorych odczuwaja wdzieczno$é. Swiadomosé takich zaleznosci moze
by¢ ponadto przydatna w procesie budowania narzedzi motywowania dla pracow-
nikow charakteryzujacych si¢ omawiang perspektywa czasowa. Co wigcej, bada-
nia Maslach i Goldberg [1996] dowiodly, ze przeszte do§wiadczenia rodzinne moga
wplywac na planowanie i wyznaczanie celow, a doktadniej pozytywna perspektywa
przeszto$ciowa jest zwiazana z wyznaczaniem bardziej precyzyjnych celow w dal-
szym, ale 1 blizszym okresie.

4. Zycie chwila, czyli temporalny hedonizm

Tarkowska [1992] uwaza, ze Polacy zyja w ,kulturze terazniejszosci”. Obecna
orientacja prezentystyczna jest wedlug badaczki warunkowana potrzeba sacrum, tak
gleboko zakorzeniona w polskiej kulturze, oraz tzw. potrzeba natychmiastowosci,
ktorej efektem jest niecierpliwo$¢, nieumiejetnos¢ odraczania gratyfikacji, wiara
w rozwiazania nieckonwencjonalne i przekonania o magicznej sile dat, wydarzen czy
przesadow.

Osobom zorientowanym na terazniejszo$¢ trudniej negocjowac czy rokowac na
przysztos¢ w sytuacjach konfliktowych czy zawodowych, trudniej przychodzi im tez
odraczanie gratyfikacji. Osoby stabiej wyksztatcone czg$ciej charakteryzuja si¢ tym
typem percepcji czasu. Co istotne dla managementu, osoby skoncentrowane na tym,
co jest teraz, moga mniej koncentrowac si¢ na pracy, prezentowac wigksza nieufnosc
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wzgledem otoczenia i by¢ bardziej sceptyczne wzgledem inwestowania swojej ener-
gii w aktualne dziatania.

Terazniejszy hedonizm to przede wszystkim koncentracja na tym, co przyjemne
i co jest teraz, wazne sa gratyfikacje, ktore mozna otrzymac szybko. Hedonisci nie
przepadaja za inwestowaniem swoich zasobdw, nie lubig tez nudnych zadan, dzia-
laja raczej pod wplywem impulséw i wioda swawolne zycie. Odmiana perspektywy
terazniejszej jest rowniez fatalizm, ktory przejawia si¢ w permanentnym negatywi-
stycznym przekonaniu o przesztych do§wiadczeniach i ciaglej bezradnosci. Bycie
fatalista wiaze si¢ z odczuwaniem ciagltego Igku o przysztosc¢, agresja czy nastrojami
depresyjnymi. Ponizej przedstawione jest porownanie dwoch perspektyw czasu te-
razniejszego (tab. 2)

Tabela 2. Korelaty behawioralno-psychologiczne orientacji terazniejszej

Orientacja hedonistyczna

Orientacja fatalistyczna

konsekwencjami swoich dziatan,
szukajace nowosci, nielubiace
regularnosci, mniej uczace sig, bardziej

Wiasciwosci rzadziej nosza zegarek, bardziej mniej sumienne, mniej otwarte,
behawioralno- | energiczne, mniej sumienne i stabilne niezainteresowane konsekwencjami
-psychologiczne | emocjonalne, nie zainteresowane swoich dziatan, poszukujace

nowosci, nielubigce regularnosci,
mniej pewne siebie, Igkowe, mniej
kreatywne 1 mniej szczgsliwe, czesciej

kreatywne i szczgs$liwe, czesciej
ktamiace i mniej nie§miate

ktamiace, bardziej niesmiale, bardziej
wybuchowe

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: [Zimbardo, Boyd 2011].

Hedonisci zyja aktywnie, intensywnie i spontanicznie. Lubia by¢ stymulowani
przez innych oraz posiadaé rzeczy, ktérymi moga si¢ popisaé. Sa atrakcyjni spo-
lecznie, bo ludzie lubia z nimi przebywaé ze wzgledu na ich energicznos¢ i kon-
taktowos¢. Hedonisci nie planuja, bo sa skoncentrowani na tym, co jest tu i teraz.
Lubia ryzykowa¢, nie wyciagaja wnioskow z do$wiadczen, nie analizuja, nie sa
punktualni, nie odraczaja gratyfikacji i przede wszystkim zaniedbuja swoje zdrowie
i maja wigksza tendencj¢ do uzaleznien. Jak pokazaly badania Zimbardo [Zimbardo,
Boyd 2011, s. 89-114], studenci z perspektywa terazniejsza czesciej si¢ spozniaja,
nie dotrzymuja termindéw i pozniej zabieraja si¢ do pracy. Uzyskuja rowniez stabsze
wyniki na studiach (podobnie jak fatalisci), chyba ze przedmiot studiow szczegdlnie
ich pasjonuje.

5. Lepsze jutro

Przyszto$¢ to psychologiczny stan umystu, ktéry generujemy sami. To oczekiwa-
nia, aspiracje i nadzieje. Sa one niezbgdne do odnoszenia sukcesu, cho¢ niewystar-
czajace. Jednak wytrwato$¢, umiejgtnos$¢ odraczania gratyfikacji i wiara w siebie
stanowia postawe zwycigzania. Kluczowe dla ludzi prezentujacych perspektywe
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przyszto$ciowa jest to, ze lubia swoja prace i czerpia z niej przyjemnos¢. Oczekiwa-
nie na efekt napedza energetycznie ich dzialania i pozwala i§¢ do przodu. Przyszto-
sciowcy lubig projektowac przysztos¢ w swoich umystach, tworzy¢ rézne scenariu-
sze wydarzen, przygotowywac plany B i wizualizowa¢ swoje sukcesy. Nieobcy dla
psychologéw i menedzerow jest rowniez Rosenthalowski efekt Pigmaliona, ktorego
odkrycie uswiadomito wielu nauczycielom i szefom silg¢ sprawcza oczekiwan i po-
ktadanych nadziei oraz ich moc oddziatywania na podwtadnych. Badania [Dreher,
Bretz 1991, za: Schultz, Schultz 2002] pokazuja réwniez, ze osoby, ktore odnosza
sukcesy w pierwszych latach swojej kariery zawodowej, pdzniej czgsciej awansuja.
To wlasnie m.in. sukcesy, ale takze zdobywanie wyksztalcenia, samo posiadanie
pracy czy mitody/$redni wiek warunkuja orientacje przysztosciowa. Ponizej przed-
stawiono wskazniki behawioralne oraz cechy 0sob charakteryzujacych si¢ perspek-
tywa futurystyczna (tab. 3).

Tabela 3. Korelaty behawioralno-psychologiczne orientacji przysztosciowej

Orientacja przysztosciowa

Wiasciwosci czgsciej noszace zegarek i korzystajace z terminarza, bardziej dbajace o zdrowie,
behawioralno- | bardziej sumienne i otwarte, zainteresowane przysztymi konsekwencjami,
-psychologiczne | 0 wyzszej samokontroli, poszukujace nowosci, lubiace regularnos¢, zalezne od
nagrod, posiadajace wyzsze poczucie wlasnej wartosci, mniej Igkowe, lepiej

i wigcej uczace sig, bardziej kreatywne, rzadziej ktamiace

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: [Zimbardo, Boyd 2011].

Najwazniejsza cecha ludzi zorientowanych na przyszto$¢ jest sumiennosc
(r=10,7). Osoby sumienne regularnie mysla o konsekwencjach swoich dziatan, pra-
wie zawsze sa na czas z realizacja powierzonych zadan i nie potrzebuja dodatkowego
czasu na ich zakonczenie. W zwiazku ze swoja sumiennoscia takze w obszarze szko-
ly czy studiow uzyskuja lepsze wyniki w nauce, lepsze wyksztatcenie, a co za tym
idzie, lepsza prace, dlatego zarabiaja wigcej 1 wydaja mniej, bo preferuja oszczedza-
nie i inwestycje finansowe. Przyszto$ciowcy sa rowniez bardziej wytrwali w dziata-
niach niz osoby prezentujace inne orientacje czasowe, a z porazek staraja si¢ czerpac
nauke i wnioski na przyszto$¢. Sa realistycznie ufni i pelni nadziei wzgledem tego,
co nastapi, potrafia odracza¢ gratyfikacje, bo maja §wiadomos¢, ze mozna zyskac
wigcej. Czgsto koncentruja swoje mysli wokot dziatan, ktore przyniosa nagrody i sa
one dla nich silnie wzmacniajace. Sg $§wiadomi tego, co wptywa na utratg zdrowia,
wigc rzadziej ulegaja uzywkom, czesciej ¢wicza i korzystaja z regularnych badan
lekarskich. Silna orientacja na przyszto$¢ niesie ze soba rowniez pewne zagrozenia
W postaci odczuwania stresu bedacego wynikiem ciagtego pospiechu czy dziatania
pod presja czasu oraz przeznaczania duzej ilosci czasu na obowiazki zawodowe ze
szkoda dla zycia osobistego czy rodzinnego, krotszego snu, a czasem samotnos$ci
czy mniej ekscytujacego zycia.
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Percepcja czasu byta podejmowana w wielu roznych badaniach nad funkcjo-
nowaniem czlowieka w organizacji i jego samopoczuciem. Wybrane badania [Cer-
nas Ortiz] pokazuja dodatni zwiazek pozytywnej perspektywy czasu z satysfakcja
z pracy (y = 1,42, t = 4,96) oraz przywiazaniem do organizacji (y = 1,13, t = 3,84).
Okazuje si¢ rowniez, ze perspektywa czasu oraz pilnos¢ moga wptywaé na percep-
cje terminow (deadlines), a co za tym idzie, takze na wynik wspotpracy grupowej
[Waller i in. 2002].

Percepcja czas byla opisywana takze w badaniach dotyczacych zwiazku per-
cepcji czasu z efektywnoscia pracy. Badania [Jasinski, Tarnowski, Strzelczak 2004,
s. 323-338] dotyczyty zwiazku percepcji interwatow czasu i mechanizmu poznaw-
czego uwagi w pracy. Okazuje sie, ze percepcja interwatdw czasu moze si¢ wigzac
ze sprawnoscia funkcjonowania przy narzuconym tempie pracy, z prawidtowym re-
agowaniem na bodzce czy popetnianiem bledow w pracy pilotow wojskowych.

Inne badania [Mohammed, Nadkarni 2011; Lee, Liebenau 1999; Thoms 2004]
wskazuja takze zwiazek perspektywy czasu z efektywnos$cia kierownicza [Kerns
2012, s. 20-41].

6. Prognozowanie potencjalu pracowniczego
w oparciu o wlasciwosci osob charakteryzujacych si¢ orientacja
przyszlosciow3 i przeszlosciowa pozytywng

Analiza korelatow behawioralno-psychologicznych opisanych perspektyw czasu
pozwala stwierdzi¢, ze orientacja przesztosciowa pozytywna oraz przysztosciowa
moga by¢ perspektywami najbardziej pozadanymi u kandydatéw i pracownikow
w organizacji. Diagnoza opisanych wskaznikéw (tab. 1 — orientacja przesztoscio-
wa pozytywna i tab. 3 — orientacja przysztosciowa) na podstawie ZTPI (Zimbardo
Time Perspective Inventory) pozwalataby z pewnym prawdopodobienstwem osza-
cowac potencjat kandydatow czy pracownikow w kontekscie ich dalszego rozwoju.
Osoby o wspomnianych orientacjach charakteryzuja si¢ kluczowymi dla rozwoju
zawodowego wlasciwosciami, ktore sa pozadane w organizacji i dobrze rokuja na
przysztosc.

Kompilacja wtasciwo$ci obu perspektyw ukazuje pracownika sumiennego, pew-
nego siebie, znajacego swoja wartos¢, ktory lubi i chee si¢ uczy¢. Taki pracownik
osiagatby prawdopodobnie lepsze wyniki dzigki swej orientacji na wytrwata pra-
cg, umiejgtnosci cierpliwego oczekiwania na gratyfikacje, ale przede wszystkim
ze wzgledu na to, ze pracuje, bo lubi. Takie osoby ponadto doskonale potrafityby
planowaé¢ swoja pracg i wlasny rozwoj, bez koniecznosci permanentnej kontroli
realizowatyby polecenia i zadania na danym stanowisku oraz charakteryzowalyby
si¢ duza stabilno$cia emocjonalna i ogdlnym zadowoleniem. Bytyby pracownikami
kreatywnymi i otwartymi, ktorzy maja wtasna wizj¢ sukcesu.

Wydaje sig, ze zestaw powyzszych cech bliski jest obrazowi idealnego pracow-
nika, jednak bez watpienia takie bliskie ideatlowi sylwetki pracownikow nalezy pro-
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jektowac w planach doboru, diagnozowac na poziomie selekcji czy odkrywaé wsrod
personelu w celu rozwijania i doskonalenia tych wtasciwosci, ktore dla pracodaw-
cOW sa szczegolnie cenne i sg zapowiedzia wigkszej wydajnosci w pracy.

Znajomo$¢ typologii czasu Zimbardo i Boyda i rodzacych je konsekwencji be-
hawioralno-psychologicznych moze stanowi¢ wartosciowa wiedzg¢ dla kierownikow
oraz rekruteréw 1 umozliwi¢ podejmowanie dziatan rozwojowych wzgledem pra-
cownikow korespondujacych z ich temporalnymi inklinacjami. Sukcesywnos$¢ tego
typu dziatan zaleze¢ moze od elastycznos$ci stosowania tych dziatan, ktore niewat-
pliwie powinny by¢ oparte na indywidualnych sprofilowanych diagnozach. Majac
na uwadze indywidualne perspektywy czasu kazdego pracownika, nalezatoby pro-
jektowac¢ indywidualne $ciezki rozwoju kariery zawodowej, uwzgledniajac aktualne
doswiadczenia oraz osiagane sukcesy.
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TIME PERSPECTIVES IN EMPLOYEES POTENTIAL
PROGNOSIS IN TERMS OF ZIMBARDO AND BOYD THEORY

Summary: The aim of this paper is to conduct the evaluation of time perspectives of Zim-
bardo and Boyd theory according to the assessment of its usefulness in employees potential
prognosis. The paper presents connections between behavioural and psychological indicators
and time perspectives which can be diagnosed. Moreover, it is suggested that some of time
perspectives reveal employees’ key attributes which should be taken into consideration during
training planning and personnel career paths development.

Keywords: time perception, time perspectives, employees potential prognosis, time orienta-
tion.



