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Zarzgdzanie sobqg — umiejetnos¢ konieczna
dla wspolczesnego nauczyciela

Managing oneself — the necessary ability of a contemporary teacher

STRESZCZENIE

Wspotczesny $wiat stwarza nieograniczone mozliwosci osiggania sukcesow w wybranej przez
siebie dziedzinie. Postep technologiczny, w tym Internet, zapoczatkowat nowa er¢ komunikacji mig-
dzyludzkiej. Swiat jako globalna wioska stat si¢ juz nie marzeniem cztowieka, lecz jego rzeczywista
codzienno$cig. W $wiecie tym jednym z najwazniejszych elementow funkcjonowania czlowieka
jest wykorzystanie czasu. Stad coraz bardziej wzrasta rola umiej¢tnosci zarzadzania sobg w kazdej
sferze funkcjonowania czlowieka. Analiza oczekiwan z rzeczywistymi osiagnigciami danego czto-
wieka dostarcza mu waznej informacji o potrzebach spoteczno-gospodarczych. Aby odnies¢ sukces
W otaczajacym nas $wiecie, nalezy wigc nauczy¢ si¢ zarzadza¢ soba, rozwijac si¢, robi¢ to, co wy-
chodzi nam najlepiej, zachowac bystro$¢ umystu i energi¢ oraz akceptacje samego siebie. Nauczy-
ciel — ze wzgledu na odpowiedzialnos¢ za mtodych ludzi, ktorych ksztatci i wychowuje — wykonuje
szczegdlny zawod, a wlasciwie pelni misje. Przygotowujac mtodych ludzi do funkcjonowania we
wspolczesnym $wiecie, powinien kreowa¢ w nich t¢ umiejg¢tnos¢ zarzadzania sobg. Uwzgledniajac
zasad¢ mistrz—uczen, wspotczesny nauczyciel, cheac stuzy¢ wlasnym przyktadem, sam musi dazy¢
do mistrzostwa w zakresie poznania siebie i zarzadzania soba.

Stowa kluczowe: efektywne zarzadzanie, innowacja, marketing, talent, umiejetnosé

WPROWADZENIE

Zyjemy w czasach niebywatych szans: mozemy wspig¢ sie na szczyt w wy-
branym przez siebie zawodzie. Szanse rodzg jednak odpowiedzialnos¢. Obecnie
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pracownicy, ktorych gtdwnym narzedziem pracy jest wiedza, muszg by¢ dla sie-
bie samych swoimi szefami. To od nas zalezy, jakie zajmiemy miejsce, kiedy po-
dejmiemy decyzje¢ o zmianie kursu; to my decydujemy o naszym zaangazowaniu
i produktywnosci w okresie aktywnos$ci zawodowej. Jesli chcemy robi¢ to dobrze,
musimy zadba¢ o doglgbne zrozumienie samego siebie — nie tylko swoich silnych
i stabych stron, ale rowniez mozliwosci wniesienia najwigkszego wlasnego wkta-
du. Tylko w dziataniu opartym na silnych stronach mozemy osiagna¢ prawdzi-
wa doskonatos¢. Dzi§ wigkszos$¢ z nas, nawet ci najmniej hojnie obdarzeni, musi
nauczy¢ sie zarzadza¢ wlasna osoba. Musimy nauczy¢ sie rozwijaé, trafia¢ tam,
gdzie mozemy zdziata¢ najwiccej oraz trwa¢ w mentalnej gotowosci i zaangazo-
waniu aktywnos$ci zawodowe;.

W kierowaniu uczelnia sukces odnoszg ci, ktorzy dobrze znaja samych sie-
bie, swoje mocne strony, system wartosci oraz metody i styl pracy. Czgsto w zna-
czacym stopniu swoje osiagnigcia zawdzieczaja umiejetnosci zarzadzania soba.
Aby odnies¢ sukces, nalezy wigc nauczy¢ si¢ zarzadzaé soba, rozwijac sie, robic
to, co wychodzi nam najlepiej, zachowac bystro§¢ umystu i energi¢ oraz akcepta-
cje samego siebie.

ANALIZA METODY SWOT

Jedyna metoda poznania wtasnych atutow jest analiza informacji zwrotnej'.
Dzigki analizie informacji zwrotnej dowiadujemy si¢, dlaczego to, co robimy, lub
to, czego nie robimy, uniemozliwia nam petne wykorzystanie wlasnych atutow.
Analiza ujawni, w czym brakuje nam kompetencji. Wskaze takze, do czego raczej
si¢ nie nadajemy i w konsekwencji — w jakiej dziedzinie nie osiaggniemy sukce-
sow. Oto kilka wskazowek:

Po pierwsze, skoncentrujmy si¢ na swoich mocnych stronach. Oznacza to, ze
powinnismy zajmowac si¢ tym, co opiera si¢ na naszych mozliwosciach i moze
przynosi¢ dobre wyniki.

Po drugie, kazdy musi ciagle pracowac nad swoimi mocnymi stronami. Ana-
liza bardzo szybko wykaze, jakie umiejetnosci powinnismy udoskonalié, a jakie
pozyska¢ lub wyksztalci¢. Ponadto ujawni niedostatki wiedzy, a t¢ zawsze mozna
uzupethié, np. matematykiem trzeba si¢ urodzi¢, ale kazdy moze si¢ nauczy¢ try-
gonometrii.

Po trzecie, musimy ustali¢, czy brak wiedzy w pewnych dziedzinach nie jest
konsekwencja intelektualnej arogancji. Jesli tak, to nalezy to jak najszybciej prze-
zwyciezyC. Zbyt czesto bowiem spotyka si¢ ludzi pogardliwie odnoszacych si¢ do
wiedzy z obszarow innych niz te, w ktorych si¢ specjalizujg. Ludzie tacy sa czgsto

! Informacja zwrotna jest to informacja naptywajaca do odbiorcy w dwojaki sposob —niezaleznie
od naszych staran albo w zwigzku z dziataniami, jakie podejmujemy, aby dowiedzie¢ si¢ czegos.
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przekonani, ze ich wrodzona inteligencja jest substytutem wiedzy, zwtaszcza gdy
sa ekspertami wysokiej klasy (Drucker 2003, s. 15-16).

W przeciwienstwie do nich specjali§ci od zarzgdzania personelem nie ukry-
wajg braku elementarnej wiedzy z zakresu rachunkowosci, czy tez — mowiac
ogo6lnie — najprostszych metod ilosciowych. Duma z wtasnej ignorancji prowadzi
do autodestrukcji. A zatem pracujmy nad sobg, nad zdobywaniem nowych umie-
jetnosci i wiedzy, by w petni wykorzysta¢ swoje mocne strony.

Rownie istotne jest wyzbycie si¢ ztych nawykoéw 1 przyzwyczajen, czyli
tego, co zmniejsza efektywnos$¢ pracy. Analiza informacji zwrotnej bezlito$nie je
ujawnia. Dzi¢ki niej na przyktad planista odkryje, Zze przyczyna niepowodzenia
doskonale skonstruowanych przez niego planow jest to, ze ich nie wdraza. Tak
jak wielu genialnych ludzi wierzy, ze wystarczy sama idea. Tymczasem 6w pla-
nista musi zrozumie¢, ze jego praca nie konczy si¢ w chwili sporzadzenia planu,
trzeba bowiem znalez¢ wykonawcow i wyjasni¢ im swoja koncepcje. Musi takze
by¢ przygotowany na wprowadzenie zmian, czyli na modyfikacje planu w trakcie
realizacji. I wreszcie — powinien wiedzie¢, kiedy nalezy z niego zrezygnowac.

Metoda analizy informacji zwrotnej pomaga wykry¢ rowniez inne zrodto
problemow, mianowicie brak kultury osobistej, czyli tak zwanych dobrych ma-
nier. Kultura osobista — uzywanie stow ,,prosze” i ,,dziekuje”, pamigtanie imion
i nazwisk czy tez okazywanie zainteresowania sprawami rodzinnymi — utatwia
wspotprace miedzy ludzmi niezaleznie od poziomu wzajemnej sympatii. Ludzie
skadinad inteligentni i bystrzy, zwlaszcza mtodzi, tego jednak nie doceniaja.

SPOSOB NA UZYSKANIE WYNIKOW

Porownujac nasze oczekiwania z rzeczywistymi osiggnigciami, dowiemy sie,
jakich zaje¢ nie powinnismy wykonywac¢. Nie ma ludzi, ktoérzy sa genialni we
wszystkim; jest wiele takich prac, do ktoérych nie mamy ani talentu, ani kwalifika-
cji, ani nawet szansy, by uzyskiwac¢ wyzsze niz mierne wyniki. Nie nalezy zatem
podejmowac si¢ zadan lub obowiazkéw zawodowych w dziedzinach, w ktorych
jestesmy stabi.

Mimo to w licznych $rodowiskach — zwlaszcza wsrdd nauczycieli i organi-
zacji biznesowych — obserwujemy koncentrowanie si¢ na przepychaniu miernych
uczniéw czy osob do grupy sredniakdéw. Korzys¢ bylaby znacznie wicksza, gdy-
by t¢ samg energie, czas 1 zasoby zainwestowano w kompetentnych pracowni-
kow, tych ktorzy bardzo dobrze rokujg i moga sta¢ si¢ liderami (Drucker 2004,
s. 15-17).

Istnieje uzasadniona potrzeba zajgcia si¢ w rdwnym stopniu soba, poniewaz
zdobywanie wiedzy o sobie, bez wzgledu na wiek, kwalifikacje i doswiadczenie
czy zajmowane stanowisko jest niezbg¢dnym elementem osiagnigcia sukcesu.



170 STANISEAW DAWIDZIUK

Stuszny jest poglad, ze jezeli sprawdze co$ na sobie — poznam konkretng
wiedze, ktora mnie dotyczy — doswiadcze, jak mnie odbierajg inni i ustysze infor-
macje zwrotne na swoj temat — bede umiat t¢ wiedze, przez pryzmat osobistych
do$wiadczen, zastosowaé wobec innych. Nigdy przeciez nie jest za pdzno, zeby
uczy¢ si¢ obserwacji i dostrzega¢ wigcej w sobie samym i1 w otoczeniu. Istnie-
je pewien specyficzny rodzaj obserwacji — bardzo nudny dla osoby dorostej, a
nauczyciela w szczeg6lnosci, mianowicie tzw. obserwacja bez osadu... Ta bar-
dzo ciekawa strategia, jest troch¢ wbrew dziataniu mézgu, ktéry lubi oceniac,
osadzac i kategoryzowaé. Ocena jest jednak jednym z filtréw percepcji, ktory
nie pozwala nam dostrzec rzeczywistosci takiej, jaka ona jest (Dawidziuk 2012,
s. 123-124).

Dlaczego obserwacja bez osadu jest taka wazna w szkole? Poniewaz, gdy
mamy okre§lony rodzaj nastawienia do ucznia (z ktdrego czesto nie zdajemy so-
bie sprawy), wpltywa to na nasze relacje z tym wilasnie uczniem. Jezeli mysle
0 nim, w pewien sposob, to przekltada si¢ to na moj obraz jego osoby. Jezeli kogos$
lubie, to ... nauczyciele doskonale wiedza, co si¢ dzieje w szkolnej rzeczywisto-
$ci, z taka relacjg nauczyciel-uczen. Ale moze zdarzy¢ si¢, ze kogos nie lubig.
I tu mamy inne spektrum zachowan i relacji, ktore charakteryzuja uktad nauczy-
ciel-uczen. Dlatego poznawanie siebie, swoich modeli myslowych i mechani-
zmdéw emocjonalnych, jakie nami kieruja, powinno sta¢ si¢ jednym z podstawo-
wych zadan szkoleniowych dla nauczycieli i wychowawcoéw. Rozumieé siebie
oznacza dostrzega¢ wigcej u innych. Umie¢ zarzadza¢ soba, oznacza umiejetnose
efektywnego zarzadzania innymi. Budowanie $wiadomosci siebie w modelu
umysk-emocje—ciato—duch stanowi podstawe szkolen z zakresu zarzadzania soba.
Nasz schemat myslenia, dziatania oraz reagowania emocjonalnego staje si¢ pod-
czas ¢wiczen na takich zajeciach jasny i zrozumiaty. To wielka rzecz zna¢ swoje
osobiste zasoby (potencjaly) oraz umie¢ nimi zarzadza¢ w procesie uczenia in-
nych. Wiedzy o cztowieku ciggle przybywa. Szczego6lnie bliska szkole staje si¢
wiedza dotyczaca strategii uczenia si¢ 1 wykorzystywania ludzkiej pamigci oraz
procesu zapominania (tamze, s. 91-92).

Bedac nauczycielem, byloby interesujace odpowiedzie¢ sobie na ponizsze

pytania:

1. Jakie sg moje mocne strony?

2. Jakie mam talenty?

3. Jaki mam dominujacy kanat percepcji i co oznacza dla mnie i ucznia (czy
jestem wzrokowcem, stuchowcem, czy kinestykiem)?

4. Czy umiem okresli¢ talenty ucznia i uruchomic¢ jego potencjat osobisty,
stawiajac na jego mocne strony?

5. Co to znaczy miec?

6. Jakie znam strategie uczenia si¢ — zaktadajac, ze kazdy uczen jest inny?
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7. Co mysle i wiem o dysleksji, dysgrafii i dysortografii?

8. Jaka mam dominujaca potkule mézgowa?

9. W jaki sposodb nauczam i dlaczego jestem/nie jestem skuteczny?
10. Jak si¢ sam ucz¢? Co mnie motywuje do zmiany?
11. Jaki jest moj system warto$ci?
12. Kim dla mnie jest uczen?
13. Czy lubig¢ swoj zawodd?
14. W jakiej dyscyplinie ciggle si¢ doksztatcam, ucze i rozwijam?
15. Co to jest pasja i jak ja wykorzysta¢ w uczeniu siebie i innych?
16. Czy mam charyzme?

Lista pytan rosnie, coraz dluzsza jest lista odpowiedzi i technik pozwalajg-
cych odkry¢ i pozna¢ siebie. Nauczyciel powinien by¢ postrzegany jako mistrz.
Nie tylko mistrz rzemiosla, jakim jest uczenie innych, nie tylko mistrz wiedzy
o przedmiocie, ktorego uczy, ale rowniez, a moze nawet przede wszystkim mistrz
myslenia, ze zdobywanie wiedzy o sobie samym jest wartoscig. A mistrz, ktory
tak mysli, tak uczy i tak czuje — po prostu zna i rozumie siebie (Dawidziuk 2012,
s. 123—124; Drucker 2004, s. 16-17).

Rozpoznanie swoich mozliwosci i §wiadome ich wykorzystanie jest wtasci-
wym zarzadzaniem. Zarzadzajac umiejetnie sobg, mozna osiagna¢ sukces osobi-
sty oraz zawodowy. Wszystko, co si¢ dzieje w naszym umysle, jest spowodowane
emocjami. Te z kolei s3 motywem naszej aktywnosci. Pracujemy dla satysfak-
cji wynikajacej z wykonywanej pracy badz tez z zarobkow, ktore pozwolg nam
na wywotanie kolejnych emocji, jak przyjemnos¢ i zadowolenie. Naszym calym
$wiatem rzadza uczucia, nalezy wigc znalez¢ sposob na to, by moéc je kontrolo-
waé, co wcale nie znaczy odmawiaé ich sobie, wrecz przeciwnie. Swiadomo$é
ich pochodzenia pozwoli nam przezywac w petni nawet te najbardziej negatywne
stany, jak smutek i rozpacz.

Nalezy zastanowi¢ si¢, jak wykorzysta¢ pozytywnie nagromadzong w ten
sposob energie, a w rezultacie — jak panowaé¢ nad swoim zyciem.

ZNACZENIE ZARZADZANIA SOBA

Czym jest zarzadzanie sobg? Droga do tego jest poznanie samego siebie,
swojego sposobu dziatania w réznych sytuacjach, tzn. jak reaguje, jak podejmuje
decyzje, jak tworze relacje z innymi ludzmi.

Badania dowiodly, Ze sukces Zyciowy zalezy od samo$wiadomosci. Osoby, ktore znaja siebie,
swoje emocje, umieja kierowac sobg, wlasciwie tez odczytuja uczucia innych i odpowiednio na nie
reaguja, maja przewage we wszystkich dziedzinach zycia (Powell 2000, s. 41-49).
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Rozpoznanie sposobdw reagowania swego umystu, wlasnego ciata, aby do-
brze wykorzysta¢ swoj potencjat, to klucz do sukcesu:

1. Milczenie nie jest ztotem. Jak wychwytywac to, o czym pracownicy nie
mowig szefom?

2. Organizacja cieni. Jak przetrwac burze polityczna, piastujac kluczowe sta-
nowisko w firmie?

3. Praca nad soba. Czego nie rozumieja $wiezo upieczeni menedzerowie?

4. Syndrom ADT. Jak nadmiar pracy wptywa na psychike i karier¢ menedze-
ra?

5. Marketing lidera. Jak sprzedawac swoje atuty wspotpracownikom i decy-
dentom?

6. Problem zakotwiczenia. Rzecz o pracownikach, ktorzy od lat czekaja na
awans.

Dlaczego zarzadzanie soba? Czy czesto zdarza Ci sie, ze:
— odktadasz wazne sprawy na pdzniej;

— zapominasz, co miates$ zrobic;

—robisz co$ w ostatniej chwili,

—masz tyle do zrobienia, ze nie wiesz od czego zaczac;
— pracujesz po godzinach;

— brakuje Ci czasu dla siebie i swoich bliskich?

Jesli tak, to prawdopodobnie powinienes$ lepiej zarzadza¢ sobg w czasie.
Efektywne zarzadzanie czasem to planowanie i dziatanie nakierowane na sku-
teczng realizacj¢ naszych najwazniejszych celow. Coraz wigcej badan naukowych
pokazuje, ze §wiadomie zarzadzajac swoim czasem i energia, mozemy osiagac
wigcej w krotszym czasie. Efektywne zarzadzanie soba pozytywnie wplynie nie-
mal na wszystkie aspekty naszego zycia. Zarzadzanie czasem nie jest trudne —
mozna si¢ tego nauczy¢ (Szaban 2003, s. 224-230).

Czy to si¢ nam podoba, czy nie: jestes pedagogiem, ponosisz odpowiedzial-
no$¢ za zarzadzanie sobg i zbierasz jego efekty.

Brak dobrego zarzadzania prowadzi do nawarstwiania si¢ spraw i zobowig-
zan, a to skutkuje brakiem czasu na odpoczynek, spadkiem efektywnosci i dal-
szym pigtrzeniem si¢ spraw. Efektem jest niepotrzebny stres, frustracja, a czasem
nawet niedotrzymywanie terminow. Co gorsza, brak efektywnego zarzadzania
soba prowadzi do odktadania zycia na p6zniej — nie czerpiemy radosci z zycia, nie
realizujemy swoich pasji i marzen ,,bo przeciez tyle jeszcze mamy do zrobienia”.

Sprawne zarzadzanie sobg to kontrola sytuacji. To umiej¢tno$¢ planowania
i realizowania planéw. To umiejetnos¢ ustalania priorytetow i odrozniania rze-
czy waznych od pilnych. To $wiadome i celowe wykorzystanie swojego czasu
i energii. Zarzadzanie soba to takze zapewnienie rownowagi miedzy réznymi
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ptaszczyznami zycia — w zgodzie z wlasnymi warto$ciami, planami i marzeniami.
Zarzadzanie soba przektada si¢ na jakos¢ w niemal wszystkich sferach zycia —
dlatego jest to tak wazna sprawa.

Nie rodzimy si¢ jednak z umiejetnoscig zarzadzania sobg — musimy si¢ go
nauczy¢. Na szczgécie, poza wlasnymi doswiadczeniami i przemysleniami moze-
my tez czerpaé z bogatych do§wiadczen i wiedzy innych, a takze z coraz wigkszej
liczby badan naukowych.

Gdy jestes szybki, ludzie to cenig. Gdy si¢ spieszysz, lekcewazg cig. Ta stara
prawda znajduje potwierdzenie w studiach nad przywéddztwem. Gdzies w glebi
mozgow naszych podwladnych, w strefie jadra migdatowatego, dziatajg osrodki
rozstrzygajace: ,,podazam za” lub ,,unikam/opieram si¢”. Wewngtrzna spdjnos¢
i dobre zarzadzanie sobg nalezag do najwazniejszych czynnikow decydujacych
o tym, czy ludzie ci¢ szanujg i ,,podkorowo” uznaja za naturalnego lidera (Druc-
ker 1994, s. 21-24).

Wielu menedzeréw argument ten mocniej motywuje do zarzadzania sobg niz
swiadomos$¢ innych korzysci ptynacych z self-management (Rudolf, red., 2002,
s. 177-190).

Chodzi o zarzadzanie czasem, organizacja codziennej aktywnosci, swoja
energia i ,,zarzadzanie metabolizmem”. Podstawa zarzadzania swoim czasem
1 organizacjg dnia jest zasada ,,zrob to od razu”. Zarzadzanie sobg to takze kiero-
wanie wiasng drogg zyciowg czy — jak kto woli — §ciezka kariery.

METODY I STYLE PRACY

Niewiele 0sob potrafi okresli¢ swoja metode i styl pracy. Wiekszos¢ nawet
nie wie, ze kazdy z nas pracuje inaczej. Zapewne z tego powodu wiele 0sob po-
wiela cudze metody pracy, a w konsekwencji osigga mierne wyniki. W erze go-
spodarki opartej na wiedzy pytanie, jak dziatam i jakie osiggam wyniki, jest nawet
wazniejsze od pytania, jakie sg moje mocne strony.

Podobnie jak posiadane mocne strony sposob naszego dziatania jest niepo-
wtarzalny, wynika on bowiem z naszej osobowosci. Niezaleznie od tego, czy oso-
bowos¢ ksztattuja geny czy wychowanie, proces formowania osobowosci kon-
czy sie dlugo przed rozpoczgciem kariery zawodowej. Tak jak nasze uzdolnienia
i niedostatki, metoda i styl pracy sa w jaki§ sposob zdefiniowane. Mozna je
wprawdzie zmodyfikowac, ale nie mozna ich catkowicie zmieni¢, w kazdym ra-
zie nie jest to fatwe. Dobre wyniki osiagamy nie tylko wowczas, gdy wykonujemy
prace, do ktorej predestynujg nas wrodzone zdolnosci, lecz takze wowczas, gdy
metoda i styl pracy pozwalaja wykonywac ja jak najlepiej. O stylu pracy zwykle
decyduje kilka cech osobowosci (Drucker 2003, s. 21-23).

Powinni$my wiedzie¢ o sobie, po pierwsze, czy jesteSmy wzrokowcami czy
shuchowcami. Niewiele 0sob wie, ze takie rozréznienie w ogole istnieje i ze tylko
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niektorzy majg w tych wymiarach zréwnowazong osobowos$¢. Podobnie jak tylko
nieliczni wiedza, do jakiej kategorii zaliczy¢ siebie.

Podczas Il wojny $§wiatowej Dwight Eisenhower, glownodowodzacy wojsk
alianckich w Europie, byt ulubiencem mediéw. Jego konferencje prasowe byty
doskonate zarowno pod wzglgdem formalnym, jak i merytorycznym. Generat pa-
nowatl nad sytuacja, odpowiadal na wszystkie pytania, potrafit opisa¢ wydarzenie
w dwoch, trzech nienagannie sformutowanych zdaniach, wyjasniajac rozmaite
uwarunkowania. Kiedy zostal prezydentem, dawni wielbiciele ze $rodowiska
dziennikarskiego otwarcie go lekcewazyli. Narzekali, ze zamiast odpowiada¢ na
pytania wprost, wyglasza metne oracje na zupetnie inny temat.

Eisenhower nie wiedzial, ze jest wzrokowcem, a nie stuchowcem. Kiedy do-
wodzit wojskami w Europie, jego doradcy dbali o to, aby dziennikarze dostarczali
wszystkie pytania na pi$mie, najpozniej poét godziny przed konferencja prasowa
(tamze, s. 24-25).

Po drugie, powinnismy wiedzie¢, jak si¢ uczymy — bez tego nie dowiemy sie,
kiedy osiggamy najlepsze wyniki. Wielu wybitnych pisarzy i publicystow, by wy-
mieni¢ tylko Winstona Churchilla, nie najlepiej radzito sobie w szkole. Ten okres
zle wspominajg, cho¢ ich koledzy z tamtych lat majg raczej odmienne zdanie. Nie
przepadali za szkola, to prawda, ale tym, czego nie znosili najbardziej, byta nuda.
Wyjasnienie jest proste: pisarze na og6t nie uczg sig, stuchajac i czytajac. Ucza
sie, piszac. Szkota nie dawata im takiej mozliwosci, wiec byli miernymi uczniami.
Systemy edukacji opieraja si¢ na zatozeniu, ze istnieje tylko jedna stuszna metoda
uczenia si¢, w dodatku dobra dla wszystkich. Ci, ktorzy uczg si¢ w inny sposob,
cierpia piekielne meki. W rzeczywistosci uczy¢ si¢ mozna na kilka réznych spo-
sobow. Niektorzy ucza sie¢, piszac, jak Churchill, inni za$ — robigc obszerne notat-
ki. Beethoven na przyktad zostawit pokazny stos notatnikow, do ktorych, jak sam
przyznawat, nigdy nie zagladal podczas komponowania (Drucker 2009).

Okreslenie najbardziej efektywnej metody uczenia si¢ jest najtatwiejszym
sposrod waznych zadan, jakie musimy wykona¢ w procesie samopoznawania.
Kiedy spytamy, jak si¢ uczysz — wigkszo$¢ z nas zna odpowiedz. Inaczej sprawa
wyglada, kiedy spytamy, czy wykorzystujesz wiedzg i tatwiej uczysz si¢ w prak-
tyce — odpowiedzi twierdzacych jest niewiele. A przeciez wilasnie to gwarantuje
osiggniecie dobrych wynikéw. Mowigc inaczej, jesli nie korzystamy z tej wiedzy,
to obnizamy efektywnos$¢ naszego dziatania (Dumont, Istance, Benavides, red.,
2013, s. 25-26, 36-41).

Po trzecie, to pytania, jak pracuje oraz jak si¢ ucze, sa najwazniejsze, na ja-
kie musimy sobie odpowiedzie¢. Aby efektywnie zarzadzac soba, trzeba jednak
odpowiedzie¢ na kolejne: czy potrafie¢ pracowaé w zespole, czy tez jestem typem
samotnika, a jesli potrafi¢ pracowac z ludzmi, to jaki uktad zaleznosci stuzbowych
najbardziej mi odpowiada.
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Niektorzy najlepiej sprawdzaja si¢ w roli podwtadnych. Jedni najlepiej pra-
cuja w zespole, inni — w pojedynke. Niektorzy sa wyjatkowo utalentowanymi tre-
nerami i opiekunami (mentorami), inni w ogoéle nie sprawdzaja si¢ w tych rolach.

Kolejne istotne pytanie brzmi: czy lepsze wyniki osiggam jako decydent, czy
jako doradca. Jedni maja wyrazne predyspozycje do roli doradcy, nie potrafig na-
tomiast udzwigna¢ cigzaru decyzji ani wytrzymac presji zwigzanej z ich podejmo-
waniem. Inni z kolei zaczynaja mys$le¢ dopiero wowczas, gdy maja obok siebie
doradcg; dopiero wtedy czuja si¢ na tyle pewnie, by szybko i odwaznie podejmo-
wac decyzje i je egzekwowac.

Inne, nie mniej istotne pytania to: czy potrafi¢ pracowaé w stresie, czy tez
lepiej si¢ czuje w uporzadkowanym przewidywalnym otoczeniu.

Konkludujac, nalezaloby powtorzy¢, ze nie probujmy siebie zmienia¢ — jest
mato prawdopodobne, by zakonczylo si¢ to sukcesem. Starajmy si¢ za wszelka
cen¢ doskonali¢ metode i styl pracy. I nie podejmujmy si¢ zadan, ktorych nie po-
trafimy wykona¢ lub wykonamy je stabo (Goleman 1997, s. 85-99).

Zarzadzanie sobg wymaga bowiem odpowiedzi na jeszcze jedno, ostatnie juz
pytanie, mianowicie jaki jest moj system warto$ci. Nie chodzi tutaj o etyke, zasa-
dy etyczne sg bowiem jednakowe dla wszystkich, co mozna tatwo sprawdzi¢ za
pomoca prostego testu Proba Lustra.

Proba Lustra, bedaca w istocie sprawdzianem wartosci etycznych, wymaga
odpowiedzi na pytanie, kogo chce widzie¢ w lustrze kazdego ranka. To, co jest
etyczne w jednej firmie, z pewnoscia bedzie etyczne w innej. Etyka jest jednak
tylko czgscig systemu wartoSci, zwlaszcza w przypadku systemu wartosci orga-
nizacji oswiatowe;.

Mozna tu poda¢ przyktad doswiadczonej i cenionej specjalistki w dziedzi-
nie zarzadzania zasobami ludzkimi. Uwazala ona, ze wszelkie etaty i stanowiska
funkcyjne nalezy obsadza¢ wlasnymi pracownikami w ramach awansu wewngtrz-
nego, pracodawca za$§ kierowal si¢ zasada wprowadzenia do firmy oséb z ze-
wnatrz. Z do$wiadczenia wynika, ze najlepsze efekty przynosi stosowanie oby-
dwu zasad réwnoczesnie. Problem polega na tym, Ze sg one wzajemnie sprzeczne,
i to nie w warstwie koncepcji polityki kadrowej, lecz w warstwie wartosci (Druc-
ker 2003, s. 21-29).

Podobnie jak ludzie réwniez instytucje, firmy i organizacje majg swoje sys-
temy warto$ci. Efektywno$¢ jednostki w jakiejkolwiek wspolnocie jest wysoka
tylko wowczas, gdy migdzy indywidualnym a zbiorowym systemem warto$ci nie
ma fundamentalnych sprzecznosci. Nie muszg one by¢ identyczne, wystarczy, ze
beda na tyle bliskie, aby moc bezkonfliktowo wspdtistnie¢. W przeciwnym razie
jednostka nie tylko popadnie w stan permanentnej frustracji, lecz takze stanie si¢
zupehie bezproduktywna.

Konflikt miedzy mocnymi stronami danej osoby a jej metoda i stylem pracy
wystepuje bardzo rzadko; te cechy zazwyczaj si¢ wzajemnie uzupeiniajg. Niekie-
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dy jednak pojawia si¢ sprzeczno$¢ miedzy indywidualnym systemem warto$ci
a mocnymi stronami. Jesli praca, ktora wykonujemy dobrze czy bardzo dobrze,
jest niezgodna z naszym systemem wartosci, to raczej nie warto poswigcac jej
zycia.

Tylko nieliczni juz od wczesnego dziecinstwa wiedza, kim chcieliby zosta¢
i konsekwentnie dazg do celu. Wiedza, kim sa, mogg przemienic si¢ ze zwyklego,
sumiennego i kompetentnego pracownika w osobe, ktora osiagnie znaczace re-
zultaty. Do tego powinni zna¢ odpowiedzi na trzy pytania — co jest moim atutem;
jaki jest mdj styl pracy; jaki jest moj system wartosci. Na tej podstawie mozemy
okresli¢, kim sg.

Znajac odpowiedzi na te pytania, bedziemy mogli wlasciwie zareagowac na
propozycje pracodawcy, bo wiemy, na co nas sta¢. Udane kariery zawodowe nie
sa zaplanowane w szczegotach. Zdarzaja si¢ tym, ktorzy znajac swoje mocne stro-
ny, majac okreslone metody pracy i system wartosci, potrafia dobrze wykorzystac¢
kazda szanse (Kotler 2013, s. 264-265).

ZMIANY POKOLENIOWE

Trzeba jasno stwierdzi¢, ze czasy wykonywania polecen minety bezpowrot-
nie.

W gospodarce opartej na wiedzy pracownicy musza odpowiedzie¢ sobie na
pytanie, ktorego nie zadawali ich poprzednicy, mianowicie jaki powinien by¢ moj
osobisty wktad. Aby na nie odpowiedziec, trzeba uwzgledni¢ trzy zasadnicze ele-
menty, czyli czego wymaga ode mnie dana sytuacja; w jaki sposob moge mak-
symalnie zwigkszy¢ osobisty wkiad w wykonywane zadanie, biorac pod uwage
moje atuty, metode¢ pracy i system wartosci oraz jaki powinien by¢ koncowy re-
zultat, by mozna byto méwic¢ o tym, ze mdj wktad miat znaczenie.

Plan powinien obejmowac okres nie dtuzszy niz pottora roku, by byt dosta-
tecznie przejrzysty i konkretny. Zatem pytanie powinno by¢ nastgpujace: Gdzie
i w jaki sposob moge osiagna¢ wyniki, ktéore zmienig sytuacje w ciagu pottora
roku? Odpowiadajac na nie, nalezy dobrze wywazy¢ kilka czynnikow. Po pierw-
sze, rezultaty powinny by¢ trudno osiagalne; czyli powinny wymusza¢ wyjscie
poza obecnie osiggany poziom. Niemniej jednak muszg by¢ w zasiegu mozli-
wosci. Dazenie do nieosiagalnego celu albo takiego, ktory jest osiggalny tylko
w najbardziej nieprawdopodobnych warunkach, nie $wiadczy o ambicji, lecz
o braku madrosci. Po drugie, rezultaty powinny by¢ znaczace — muszg tworzy¢
nowa jakos¢. Po trzecie, powinny by¢ widoczne, a jesli to mozliwe — wymier-
ne. Z tych ustalen mozna nastgpnie wyciggna¢ wnioski co do kierunku dziatania,
inaczej méwigc — zdecydowac, co nalezy robi¢, od czego i jak zacza¢ oraz jakie
wyznaczy¢ cele i terminy.
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Tylko nieliczni pracujg indywidualnie i w pojedynke osiggaja wspaniate re-
zultaty; wiekszos¢ ludzi pracuje w zespotach i dzigki temu ich praca jest efektyw-
na. Zarzadzanie sobg zawiera takze wzigcie odpowiedzialnosci za relacje miedzy-
ludzkie. Odpowiedzialno$¢ t¢ nalezy rozpatrywaé w dwoch wymiarach (Szaban
2003, s. 46-48).

Pierwszy to pogodzenie si¢ z tym, ze inni ludzie sg takimi samymi osobami
jak my. Kazda oczekuje, by traktowac ja jak istotg ludzka. Kazda ma jakies moc-
ne strony, wlasng metod¢ pracy i system wartosci. Efektywni bgdziemy zatem
wowczas, gdy poznamy mocne strony, metody pracy i systemy warto$ci naszych
wspolpracownikow. Cho¢ wydaje sie to oczywiste, niewiele 0sob przywiazuje
wage do tych spraw. Szefa nie nalezy traktowaé wytacznie jako posiadajgcego
tytut stuzbowy w strukturze organizacyjnej firmy czy okreslong funkcje. Nalezy
pamigtaé, ze jest on przede wszystkim cztowiekiem, ma zatem prawo do stoso-
wania wilasnej metody pracy, sam bowiem wie, kiedy osiaga najlepsze wyniki.
Wspotpracownicy natomiast maja obowigzek ustali¢ na podstawie obserwacji, jak
pracuje ich szef i dostosowac si¢ do metody, ktéra zapewnia przetozonemu naj-
wigksza efektywno$¢. Na tym wilasnie polega sztuka wspotpracy z szefem (Druc-
ker 2003, s. 30-36). Charakter relacji stuzbowych zalezy w takim samym stopniu
od ludzi, jak i od rodzaju wykonywanej przez nich pracy.

Drugi wymiar odpowiedzialno$ci za relacje miedzyludzkie to rozwijanie ko-
munikacji interpersonalnej. Podlozem wigkszosci sporéw jest brak podstawowe;j
wiedzy o tym, czym si¢ zajmujg inni pracownicy, w jaki sposéb wykonuja za-
dania, na czym polega ich osobisty wktad i czemu ma on stuzy¢. Skad zreszta
kto$ miatby tak naprawde¢ wiedzie¢, jesli nigdy o to nie zapytal, nie staral si¢
dowiedzie¢. Dzi$ znakomita wigkszos$¢ ludzi pracuje w zespotach, a ich zadania
i obowiazki znacznie si¢ od siebie r6znia.

Jesli szef nie zrozumie, czym zajmuja si¢ wysoko kwalifikowani specjalisci,
to bedzie to przede wszystkim ich wina, a nie jego. Oznaczatoby to bowiem, ze
nie potrafili go niczego nauczy¢. Obowiazkiem szefa jest upewnic sig, czy wszy-
scy wspotpracownicy znajg jego koncepcje marketingu, cele, metody pracy, ocze-
kiwania wobec siebie i podwtadnych.

Nawet ludzie, ktoérzy powaznie traktuja odpowiedzialno$¢ za stosunki mie-
dzyludzkie, nie zawsze komunikuja si¢ z otoczeniem tak, jak wymaga tego sy-
tuacja. Boja sig, ze inni odbiorg to jako przejaw zarozumialstwa, wscibstwa lub
niekompetencji. Nic bardziej btgdnego. Wspodtpracownik powinien wiedziec,
w czym jeste$my naprawdg¢ dobrzy, jak pracujemy, jaki jest nasz system wartosci,
co moze by¢ naszym osobistym wkladem i na czym zamierzamy si¢ skoncentro-
wac¢ oraz jakich rezultatow mozna od nas oczekiwac. W gospodarce opartej na
wiedzy pracownicy powinni pyta¢ o to kazdego, niezaleznie od tego, czy jest to
podwladny, przetozony, kolega czy cztonek zespotu.
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Spoiwem wspodtczesnej organizacji juz od dawna nie jest przymus, lecz za-
ufanie. Wzajemne zaufanie wcale nie musi oznaczaé, ze ludzie darza si¢ sympa-
tia. Swiadczy raczej o tym, ze wzajemnie si¢ rozumieja. Odpowiedzialno$é za
stosunki miedzyludzkie jest wigc koniecznoscia, by nie powiedzie¢ nadrzgdnym
obowigzkiem (tamze, s. 36-39).

Dzi$ do wykonywania wigkszosci zajec potrzebna jest wiedza, a pracownicy
gospodarki opartej na wiedzy po czterdziestu latach pracy czuja si¢ zwyczajnie
znudzeni.

Wiele mowi si¢ o kryzysie wieku $redniego wsrod menedzerow wysokiego
szczebla. Jego zrodtem jest w wickszo$ci znudzenie monotonig pracy. Problem w
tym, Ze nie ucza si¢ juz niczego nowego ani tez niczego nowego nie wnoszg. Pra-
ca przestaje by¢ dla nich wyzwaniem, nie daje rowniez satysfakcji — nie dotyczy
to jednak pracownikoéw instytucji edukacyjnych.

SPOLECZENSTWO OPARTE NA WIEDZY

W spoleczenstwie, w ktérym sukces nabiera coraz wigkszego znaczenia,
mozliwos¢ wykorzystania rozmaitych opcji staje si¢ sprawg kluczowa. W daw-
nych czasach nie istniato pojecie sukcesu. Wigkszo$¢ spoteczenstwa nie miata
innych marzen poza tym, by przetrwa¢ w ,,przeznaczonym im stanie”. Jedyna
zmiang mogt by¢ bowiem ruch w dot.

W spoteczenstwie opartym na wiedzy oczekuje si¢ sukcesu od kazdego, cho¢
to przeciez jest nierealne oczekiwanie. Dla znakomitej wigkszosci ludzi sukcesem
jest brak porazek. Sukces zresztg idzie w parze z porazka; tam, gdzie jest jedno,
mozliwe jest i drugie (Rudolf, red., 2002, s. 215-221).

Wyzwania zwigzane z zarzadzaniem sobg wydaja si¢ oczywiste, by nie po-
wiedzie¢ — elementarne. Odpowiedzi na postawione tu pytania sg tak tatwe, ze
moga si¢ wydawac naiwne. Zarzadzanie soba stawia nam wszystkim, a zwlaszcza
pracownikom gospodarki opartej na wiedzy, zupetnie nowe wymagania. Kazdy
taki pracownik musi mysle¢ i postepowac jak dyrektor firmy. Gdy robotnikow,
bedacych wykonawcami polecen, wypieraja zarzadzajacy sobg ,,pracownicy wie-
dzy”, nalezy si¢ przygotowac¢ na zmiany struktury spoleczenstwa.

Jednak juz dzi$ prawda jest doktadnie odwrotna. Pracownicy wiedzy trwaja
dtuzej niz firmy, lecz takze staja si¢ coraz bardziej mobilni.

Kursy edukacyjne, studia podyplomowe dla dyrektorow, nauczycieli, wy-
chowawcoéw i pedagogdéw zapraszaja wszystkich do podnoszenia kwalifikacji
i ,,szlifowania” osobistych talentow na §ciezkach kariery zawodowej. Znaczna
cze$¢ szkolen dla nauczycieli koncentruje si¢ jednak wokoét problemoéw ucznia
1 zarzadzania jego procesem uczenia si¢, a pomija zbyt czgsto zdobywanie wiedzy
o sobie, ktora jest przeciez fascynujacym przezyciem i cieckawg przygoda intelek-
tualna.
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Nauczyciel to zawod, ktory — mozna tak powiedzie¢ — oznacza ,,bycie w stuz-
bie”. W shuzbie dla innych, budowania ich wiedzy, ksztattowania umiejetnosci,
potwierdzania poczucia wlasnej warto$ci, wspierania w rozwoju, ksztattowania
swiatopogladu i w koncu towarzyszenia w drodze innym, ktorzy odkrywaja swoje
naturalne talenty i potencjaty. Te wyjatkowe obszary ,,wspotpracy” na linii na-
uczyciel-uczen wymagaja wybitnych cech, ktore czynia z tej pracy pasje. W tym
zawodzie spotykamy ludzi potrafiacych wspaniale si¢ w nim zrealizowa¢ oraz —
niestety — i takg grupe, ktora zdecydowanie si¢ do tego zawodu nie nadaje i jak
najszybciej powinna podja¢ decyzje o zmianie $ciezki swojej kariery zawodowe;.
Mysle, ze nie jest zbyt duzym odkryciem to, ze kazdy nauczyciel jest inny, inaczej
uczy, inspiruje, zacickawia czy tez egzekwuje i wymaga. Napisano wiele publi-
kacji dotyczacych sposobdw postepowania z uczniem, mniej o walorach osobi-
stych nauczycieli, stosunku do ucznia 1 spoteczenstwa, mato za$ jest publikacji,
ktore oferuja metody postepowania w stosunku do nauczyciela (Dawidziuk 2012,
s. 123-124).

Uczniowie z pewnoscig chetnie czytaliby takie podreczniki, ktore pozwalaty-
by lepiej rozumie¢ nauczycieli. Oczywiscie uczniowie ,,piszg” je sami. Zbierajac
doswiadczenia z relacji z nauczycielami, sprawdzaja, jacy sa, co lubig, czego nie
toleruja, jakich tematéw z nimi nie warto poruszac lub jakie poruszac, zeby ,,ucie-
kto” kilka kolejnych minut lekcji bez pytania. Z pokolenia na pokolenie w prze-
kazach ustnych lub w wersjach kreskowek krazg potem ,,instrukcje obstugi do
Pana/ Pani X”. Wiedza ta pomaga uczniom przetrwa¢ w szkolnej rzeczywistosci.
Na roznego rodzaju szkoleniach bardzo czgsto pomijamy pytania do dyrektorow
szkot i nauczycieli: Co wiesz o sobie? Jaki masz styl komunikowania? Czy znasz
swoje mocne strony? Czy zdajesz sobie sprawe, jak wptywasz na uczniow swoja
postawa? Jakie sg warto$ci, ktore ,,zaszczepiasz” w innych?

Potrafig oni udzieli¢ odpowiedzi na wyzej zadane pytania, ale ten poziom
informacji przestaje nam dzisiaj wystarczac, poniewaz wiedzy o cztowieku ciggle
przybywa.

Drucker wprowadzit cieckawe podejscie do zarzadzania innymi, sformutowat
stwierdzenie, ktore stalo si¢ poczatkiem nurtu zarzadzania sobg — najpierw zarza-
dzaj soba, potem organizacjg. Nie mozna zarzadza¢ innymi lepiej niz zarzadza
sie soba.

Ta obserwacja pozwolita w wielu organizacjach, rowniez i w szkole, okresli¢
obszary wiedzy o sobie samym, ktore wspierajg rozwoj samoswiadomosci. Ma to
oczywiscie duzy wptyw na zarzadzanie innymi. Z powyzszego stwierdzenia wy-
nika jednoznacznie niepodwazalna prawda, ze ,,nie mozna $wiadomie zarzadzac¢
czyms$, o czym nie wiem, ze istnieje” (Drucker 2003, s. 36—40).

Tutaj otwieraja si¢ wrota wiedzy o nas samych, zaproszenie do poznania sie-
bie. Okazuje si¢, ze najbardziej oczywistych rzeczy o sobie czesto nie jesteSmy
swiadomi, a szkolenia najczesciej je pomijaja.
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Drucker zachgcal do stawiania sobie istotnych pytan: co jest moim atutem,
w jaki sposob najlepiej pracujeg, jaki jest moj system wartosci, gdzie jest moje
miejsce, jaki powinien by¢ moj wkiad.

Ostrzega, zeby siebie nie probowaé zmienia¢. Uwaza, ze powinnismy si¢
skoncentrowac¢ na doskonaleniu umieje¢tnosci, ktore juz posiadamy. Jest to jedyny
sposob, aby nawet przecigtna osoba mogla osiggnaé znaczace wyniki (Dawidziuk
2011, s. 104-106).

ZAKONCZENIE

Wspotczesny nauczyciel o wspomnianych wczesniej umieje¢tnosciach powi-
nien pamigtaé, jezeli w swojej pracy zamierza osiggna¢ znakomite wyniki. Na-
uczyciele, ale tez i przedsigbiorcy — oprocz naturalnego dazenia do sukcesu — kie-
ruja si¢ czesto takimi motywami, jak: pragnienie niezaleznosci, samorealizacji,
urzeczywistnienia wizji. Powyzsze rozwazania nabiorg petniejszego ksztattu po
prezentacji stanowisk innych autorow zajmujacych si¢ powyzszymi problema-
mi. Zaliczy¢ do nich mozna m.in. Napoleona, Hilla, Maxwella, Maltza czy tez
Danfortha.

Hill uwazal, Ze nasz los w duzej czgsci zalezy od pozytywnej motywacji,
a ta z kolei od pozytywnego mys$lenia. Wierzyl, ze wpojenie cztowiekowi kon-
cepcji spetnienia jest wstepnym warunkiem niezbednym do osiagnigcia sukcesu.
W tym celu — dowodzil — cztowiek powinien karmi¢ swa podswiadomos$¢ twor-
czymi myslami i wyobraza¢ sobie, ze zmierza do sukcesu. Jako metod¢ polecat
autohipnozg, ktorg nazwat autosugestia. Sformutowat motto, ze co umyst ludzki
potrafi wymysli¢ i w co uwierzy, tego potrafi takze dokona¢. Skupiat si¢ na ukazy-
waniu, jak si¢ rodzg osiggni¢cia i jaka jest formuta na to, aby sukces byt w zasiggu
przecigtnego cztowieka (tamze, s. 23-24).

Maltz zastynat swoja ksiazka Psychocybernetyka, lecz oprocz psychologii
zajmowat si¢ tez chirurgig plastyczna. Odkryl, ze wigkszosci pacjentdw operacja
plastyczna niezbyt w zyciu pomogta, bowiem nasza samoocena to kompletny ob-
raz cztowieka widziany od wnetrza. Jesli poprawimy tylko swoj wyglad fizyczny,
osobowos¢ nie nadgza wystarczajgco szybko za tg zmiang. W konsekwencji pro-
wadzi to do systemu sprze¢zenia zwrotnego i dopoki jest pozytywnie wzmacnia-
ny, nie istniejg potencjalnie Zadne ograniczenia dla osobistych dokonan. W ten
sposob mozna aktywnie nauczy¢ si¢ tworzenia wlasnej rzeczywistosci, stosujac
proces kontrolowanego przeksztatcania siebie.

Jesli cheesz w zyciu wiecej, niz posiadasz, jesli pragniesz zmian — zacznij od
swojego self-image, wizerunku samego siebie — pisze. Wedtug koncepcji M. Malt-
za samo pozytywne mys$lenie nie wystarcza, tak jak nie wystarcza sam pozytywny
wyglad zewnetrzny (tamze, s. 24-26).
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Z kolei wedtug Danfortha kazda osoba ma nie jedna, ale cztery sfery do prze-
zycia, tj. sferg fizyczna, umystowa, socjalno-kulturalng i religijna. Cztery sktado-
we ludzkiego egzystowania w tych sferach to: ciato, umyst, osobowosc¢ i charak-
ter. Te sktadowe muszg zachowywac wlasciwe proporcje, a przez to i rownowage
pomigdzy soba. Umyst nie powinien si¢ rozwija¢ kosztem osobowosci ani ciato
kosztem charakteru (Drucker 2004, s. 41-43).

Przedstawione prezentacje w znakomitej czesci wyczerpuja przyklady i po-
trzebe zarzadzania sobg, co w dalszej konsekwencji decyduje o sukcesie w zarzg-
dzaniu zespolem czy tez organizacja oswiatowa.
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SUMMARY

In the modern world, people have unlimited possibilities to gain success in the field they choose.
Technological progress, mainly the Internet, has ushered in a new era of communication between
people. The world, being a global village, has become not yet a dream of people but the reality they
live in. In such a world, one of the most important factors of a human existence is the way people
use their time. Therefore the role of one’s ability to manage oneself in every aspect of a human
existence is constantly growing. The analysis of one’s expectations with the real achievements gives
people important knowledge on the socio-economic needs. To gain success in the surrounding world
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we need to learn how to manage ourselves and how to develop, we need to do the things we are
best at, keep the brain sharp and have energy and self-acceptance. Taking into account a teacher’s
responsibility for the young people he/she teaches and raises, this profession is more like a mission.
In the process of preparing the youth to live and function in the modern world, teachers should also
help them to create their own ability to manage themselves. Considering the relation between the
master and student who follows his master’s steps, a contemporary teacher needs to do his/her best
to know himself/herself well and to have a knowledge on managing oneself.

Key words: ability, innovation, effective management, marketing





