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Spoleczne uznanie dla zawodu nauczyciela utrzymuje si¢ w Polsce od potowy
lat dziewigédziesiatych na bardzo wysokim poziomie. W najnowszych badaniach
CBOS-u (2009) nauczyciele znajdujg si¢ na sicdmym miejscu w rankingu do-
tyczacym prestizu poszczegélnych zawodéw. Az 70% respondentéw okresla, ze
darzy ten zawéd duzym powazaniem, a 24%, ze $rednim. Ocena ta jest znaczaco
lepsza w zestawieniu z takimi zawodami, jak przedsi¢biorca, dziennikarz, ksiadz
czy minister. Pozytywne postrzeganie spoteczne nauczycieli kontrastuje z tym,
jak sami nauczyciele odbieraja swoja rzeczywisto$¢ zawodowa, a zwlaszcza losy
o$wiaty (Zahorska, Walczak, 2009). Nie sposéb tez nie zauwaza¢ ogélnej kry-
tyki (chociazby na forach internetowych), ktéra odnosi si¢ do i wysitku, jaki
nauczyciele musza wktada¢ w swoja prace. Krytyczne uwagi oséb przekonanych,
ze praca nauczyciela jest tatwa, a wynagrodzenia zbyt wysokie w stosunku do
naktadu pracy, wynikajg gtéwnie z tego, ze czas, ktéry nauczyciele poswiecaja na
bezposrednig prace z uczniami, jest krétszy niz czas pracy oséb wykonujacych
inne zawody. Osoby krytykujace zwracaja takze uwage na dlugie ferie oraz inne
wolne dni wynikajace z organizacji roku szkolnego. Tego typu oceny sg oczywi-
$cie bardzo powierzchowne i nie uwzgledniaja wielu aspektéw pracy nauczycie-
la, a juz z pewnoscig nie opierajg si¢ na wynikach rzetelnych badan. Dodatkowo
o obcigzeniach zwigzanych z pracg nauczyciela rozmawia si¢ przy okazji dyskusji
o uprawnieniach nauczycieli wynikajacych z Karty Nauczyciela — takze dla po-
trzeb tej dyskusji warto dysponowal wspétczesng, rzetelng diagnoza sytuacii.

Niniejsza ksiazka — na podstawie wynikéw aktualnych reprezentatywnych
badan na duzej prébie nauczycieli — opisuje, jak spostrzegaja oni pozytywne i ne-
gatywne czynniki wystepujace w ich miejscu pracy. Podjeto w niej dyskusje na te-
mat zwiagzkéw miedzy warunkami pracy nauczyciela a relacja nauczyciel — uczen.

Pragniemy, aby gléwnymi odbiorcami ksiagzki byly osoby zajmujace si¢ plano-
waniem i organizacja pracy nauczycieli na réznych poziomach — od systemowego
po zarzadzanie konkretng placéwka oswiatowsa. StaraliSmy si¢ zatem uzyskaé
kompromis — przedstawiamy rzetelne dane naukowe jednak w przystepnej for-
mie, $wiadomie rezygnujac z niektérych rozwazan teoretycznych czy bardziej
skomplikowanych metod analizy uzyskanych wynikéw.

Obciazenia w pracy nauczyciela zaczgto w sposéb bardziej systematyczny ba-
da¢ i analizowa¢ w latach siedemdziesigtych XX wieku (Maslach, 2000). Obecnie
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co roku jest publikowanych okoto 1000 prac naukowych dotyczacych wielu
aspektéw pracy nauczyciela — od oceny psychospotecznych warunkéw pracy
w tym zawodzie, kompetencji zawodowych i osobistych, po diagnoz¢ kondycji
zdrowotnej tej grupy zawodowe;.

Zawéd nauczyciela nalezy do grupy tzw. profesji pomocowych (belping proffe-
sions) lub inaczej profesji zorientowanych na cztowieka (people-oriented proffesions).
Podstawowym wyréznikiem tej kategorii zawodéw jest szczegdlny kontakt
z drugim cztowiekiem, ktéry stanowi zasadniczy element pracy. Zawody tej
grupy, bez wzgledu na to, czy zaliczaja si¢ do profesji medycznych (np. lekarz,
pielegniarka), szeroko rozumianej pomocy spotecznej i administracji publicznej
(np. pracownik socjalny, urzednicy administracji), czy wreszcie do grupy pracow-
nikéw systemu o$wiaty (np. wychowawcy czy nauczyciele réznych typéw szkot),
charakteryzuja si¢ pewnymi cechami wspélnymi. Przede wszystkim mamy tu na
mysli wystgpowanie odznaczajacej si¢ specyficzng dynamika relacji pomagajacy —
osoba przyjmujaca pomoc' (Maslach, 2000; S¢k, 2000a). W relacji tej ogromng
role odgrywa ,bliski kontakt interpersonalny wykorzystujacy takze procesy za-
angazowania i wymiany emocjonalnej” (S¢k, 2000b, s. 99). Jednoczesnie w spe-
cyfike profesji pomocowych jest zwykle wpisana znaczna dysproporcja miedzy
dawaniem a braniem na poziomie psychologicznym. Oznacza to, ze symboliczne
gratyfikacje wynikajace z pelnienia rél zawodowych czgsto nie s3 w stanie zbi-
lansowa¢ kosztéw ponoszonych przez pracownika (S¢k, 2000a). Wreszcie praca
we wszystkich profesjach pomocowych stanowi znaczne obciazenie dla osoby ja
wykonujacej.

Osoby pracujace w zawodach pomocowych sa w pewnym sensie ,na cenzu-
rowanym”. Zaréwno klienci (podopieczni), ich rodziny, jak i inne osoby maja
w stosunku do wykonawcéw profesji pomocowych wysokie wymagania. Oczeki-
wania te — zwigzane czgsto ze spostrzeganiem tych zawodéw jako ,misyjnych”,
stuzebnych wobec spoleczeristwa — s czgsto kompletnie nierealistyczne. Osoby
takie w odbiorze spotecznym nie maja prawa do bycia zmeczonym, zdenerwo-
wanym czy mniej zaangazowanym. O specyfice tego zawodu decyduje takze
szczegblna etyczna i prawna odpowiedzialnosé ciazaca na wykonawcach pro-
fesji pomocowych. Swiadomos¢ tej odpowiedzialnosci znajduje potwierdzenie
w ustaleniach empirycznych. Przyktadem moga by¢ wlasnie badani przez E. Put-
kiewicz i wspétpracownikéw (1999) nauczyciele. Ponad potowa respondentéw
uczestniczaca we wspomnianych badaniach (53%) uznata zakres odpowiedzial-
nosci, ktéry na nich spoczywa, za wyzszy niz w innych zawodach.

Wireszcie warto si¢ skoncentrowaé na funkcjonowaniu klientéw (odbiorcéw)
ustug 0s6b wykonujacych profesje pomocowe. Podobnie jak w wypadku zakresu

zadan tej grupy profesjonalistéw, mamy tutaj do czynienia ze sporym zréznico-

1 Znaczenie pojecia ,pomoc” jest w tym ujeciu bardzo szerokie i obejmuje przyktadowo takie dzia-
tania, jak: opieka, wychowanie, terapia, nauczanie czy leczenie.
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waniem. Zaleznie od miejsca pracy klienci moga si¢ cechowacé np.: agresja (insty-
tucje resocjalizacyjne), wyuczona bezradnoscia (pomoc spoteczna), trudnosciami
adaptacyjnymi wynikajacymi z choroby lub réznego rodzaju niepetnosprawnosci
(profesje medyczne, szkolnictwo specjalne — ale tez coraz czeéciej ogélnodo-
stepne), trudnoéciami w sferze intelektualnej lub problemami emocjonalnymi
(o$wiata). Oczywiscie podana tutaj lista nie jest ani petna, ani nie wyklucza ona
tacznego wystepowania kilku wymienionych wyzej probleméw.

Szczegblnie obcigzajaca jest praca w instytucjach pomocowych, ktérych klienci
dopuszczajg si¢ aktow agresji w stosunku do personelu (Nowicka, Kolasa, 2001).

W przypadku zawodu nauczyciela obciazenia wynikajace z koniecznosci
funkcjonowania w relacji pomagajacy — osoba przyjmujaca pomoc moga si¢
wigza¢ chociazby ze szczegdlng sytuacja uczniéw, na rzecz ktérych nauczyciel
pracuje. Moga to by¢ uczniowie o specjalnych potrzebach edukacyjnych, np. nie-
petnosprawni intelektualnie, majacy niespecyficzne trudnosci w uczeniu si¢ czy
tez cierpiacy na zaburzenia somatyczne. Uczniowie moga takze przejawiaé zabu-
rzenia emocjonalne i zaburzenia w zachowaniu wynikajace z dysfunkcjonalnosci
srodowiska rodzinnego lub innych probleméw, z jakimi boryka si¢ sam uczeri lub
jego rodzina. Warto podkresli¢, ze konieczno$é¢ wchodzenia w relacje i komu-
nikacja z innymi ludZmi — zaréwno podopiecznymi, jak i wspétpracownikami —
zwykle wiaza si¢ z emocjami, z ktérych czg¢$¢ wolno pracownikowi profesji po-
mocowej wyrazaé, a czg$¢ nie. Zagadnienia z tym zwiazane porzadkuje teoria
pracy emocjonalnej (emotion work, emotional labour). Konstrukt ten, siegajacy lat
osiemdziesiatych XX wieku, wyraznie zaznaczyt si¢ w naukach spotecznych do-
piero 10 lat temu (Zapf, 2002). Wedle tej koncepcji w profesjach pomocowych
elementem roli zawodowej jest kontrola wiasnych emocji i dopasowanie ich do
specyficznych potrzeb odbiorcy (klienta). W mysl definicji Morrisa i Feldmana,
ktéra cytuje D. Zapf (2002, s. 238), praca emocjonalna jest rozumiana jako

[...] wysitek, planowanie i kontrola potrzebna, aby okazywaé wymagane przez
organizacje emocje w kontaktach interpersonalnych.

Emocje takie majg bezposrednie przetozenie na jako$¢ pracy i skutecznos¢
profesjonalisty. Wplywaja one tez na samego klienta, poniewaz obowigzki za-
wodowe w profesji pomocowej przektadaja si¢ zwykle na relacje interpersonalng
miedzy profesjonalista a jego podopiecznym?®. Podana definicja dobrze charakte-
ryzuje prace zawodows pedagoga, w ktérej emocje stanowig integralng czes¢ pra-
wie wszystkich dziatan edukacyjnych (Chang, 2009; Hargreaves, 2000a, 2000b).

Zatem zawéd nauczyciela wiaze sie z wieloma obcigzeniami, ktére sg charak-
terystyczne wiasciwie dla wszystkich zawodéw pomocowych. Jak juz wspomnia-
no, w niniejszej ksigzce zajgto si¢ czynnikami psychospotecznymi wystepujacymi

2 Oczywiscie glebokosé i charakter tej relacji nie s3 takie same w przypadku wszystkich profesji
pomocowych.
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w $rodowisku pracy nauczyciela. Analizowano gléwnie obciazenia (stresory), ale
rozwazania wzbogacono takze o dyskusje na temat tych czynnikéw $rodowiska
pracy, ktére moga oddziatywaé na cztowieka pozytywnie.

Oparto si¢ na poglebionej diagnozie srodowiska pracy nauczycieli przepro-
wadzonej w ramach grantu 1-R-06 finansowanego przez Narodowe Centrum
Badari i Rozwoju. Grant ten zostat zrealizowany przez Instytut Medycyny Pracy
w Lodzi®. Projekt zatytulowano Pozytywne i negatywne elementy psychospotecznego
Srodowiska pracy w szkole a przemoc w relacji nauczyciel — uczeri i zrealizowano
w ramach Programu Wieloletniego pn. ,Poprawa bezpieczeristwa i warunkéw
pracy”. W badaniach wykorzystano technike wywiadu. Przeprowadzono je na
losowej prébie 1214 nauczycieli z catej Polski.

Poniewaz prezentowana publikacja z zatozenia ma mie¢ wymiar praktyczny,
na poczatku przyblizamy podstawowe informacje dotyczace metodologii prze-
prowadzonych badan.

Struktura ksigzki obejmuje rozdziaty wprowadzajace do zagadnieni stresoréw
i czynnikéw salutogennych w srodowisku pracy oraz rozwiazan na rzecz wspie-
rania dobrostanu nauczyciela w srodowisku pracy. W kolejnych rozdziatach
oméwiono wplyw warunkéw pracy na nauczyciela, uwzgledniajac zaréwno nega-
tywne (np. poziom wypalenia zawodowego), jak i pozytywne (np. ch¢é ponow-
nego wyboru zawodu) konsekwencje. Nastepnie doktadnie scharakteryzowano
poszczegdlne stresory psychospoteczne w srodowisku pracy. Kazdy z rozdzialéw
dotyczacych tego tematu zawiera krétkie wprowadzenie teoretyczne i odniesienie
do wezesniejszych badan. Przedstawiono w nich takze wybrane wyniki naszych
badan i zaproponowano rozwigzania praktyczne majace na celu zapobieganie
negatywnym skutkom oddzialywania okreslonego stresora w srodowisku pracy,
jego eliminacje badz redukcje. Podjeto takze problematyke przemocy w relacji
nauczyciel — uczen i jej powigzania ze stanem psychospotecznych warunkéw
pracy nauczyciela. Nastegpnie, zachowujac podobng strukture, oméwiono saluto-
genne elementy srodowiska pracy. W rozwigzaniach praktycznych skoncentro-
wano si¢ na tym, jak wspiera¢ pozytywne aspekty srodowiska pracy nauczycieli.
Osobny rozdziat poswigcono fizycznym warunkom pracy nauczycieli, ktére tak-
ze, chociaz w ograniczonym zakresie, byly diagnozowane w naszych badaniach
prezentowanych w niniejszej publikacji. Ksiazke zamykaja rozwazania ukazujace,
jak dziatania na rzecz dobrostanu nauczycieli moga by¢ realizowane w formie
dobrze zaplanowanego, ustrukturyzowanego programu promocji zdrowia.

Jacek Pyzalski
Dorota Merecz

3 Zesp6t badawczy tworzyli: dr Jacek Pyzalski (kierownik), dr Dorota Merecz, dr Elzbieta Ko-
rzeniowska, dr Krzysztof Puchalski, dr Agnieszka Moscicka, mgr Marcin Drabek, dr Zbigniew
Jozwiak.
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JAcek Pyzavski

PopsTaAwowEe INFORMACJE DOTYCZACE
METODOLOGII PRZEPROWADZONYCH BADAN

PROBLEM BADAWCZY

Przeprowadzone badania stuza pogtebionej, aktualnej diagnozie psychospo-
tecznych warunkéw pracy polskich nauczycieli. Uwzgledniono w nich zaréwno
te elementy srodowiska pracy, ktére nalezy wartosciowac jako patogenne (stre-
sory), jak i czynniki pozytywne (salutogenne). Interesowaty nas zwiazki tych
czynnikéw z poziomem wypalenia zawodowego nauczycieli oraz z negatywnymi
relacjami nauczyciel — uczen (w tym przemocs). Zmienne te wspStwystepuja —
jednak przekrojowy model badawczy pozwala w zréznicowany sposéb interpre-
towa¢ zalezno$ci przyczynowo-skutkowe. Dlatego tez dla potrzeb planowania
badan i interpretacji wynikéw skonstruowaliémy zaprezentowany nizej model

badawczy.

MobDEL BADAWCZY

Przyjety w badaniach model badawczy przedstawiono na schemacie 1.

Podstawowe zalozenie zaproponowanego modelu jest takie, ze czynniki
srodowiska pracy [zaréwno stresory (zagrozenia), jak i czynniki salutogenne —
a whasciwie wypadkowa ich wspélnego oddziatywania] wplywaja na nauczyciela
i maja swoje konsekwencje w postaci okreslonego poziomu stresu zawodowe-
go oraz w niektérych przypadkach — wypalenia zawodowego’. Te nastgpstwa
mog3 z kolei oznaczaé gorsze relacje nauczyciel — uczeni (w tym przemoc, ktorej

1'W tym kontekscie warto przywota¢ cytowang przez J.J. Hakanena i wspétpracownikéw (2006)
koncepcje energetycznych i motywacyjnych proceséw w pracy nauczyciela. W pierwszym
przypadku wymagania miejsca pracy przekladaja si¢ na gorszy stan zdrowia przez mechanizm
wypalenia zawodowego. Réwnoczesnie dziatajg procesy motywacyjne, ktére wplywaja na zaan-
gazowanie w prace. Nie zawsze wiee czynniki obecne w miejscu pracy prowadza do negatywnych
konsekwencji.
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sprawcg moga by¢ nauczyciel lub uczniowie). Tego typu kierunek zaleznosci,
chociaz nie jedyny mozliwy do analizy przy przekrojowym planie badawczym,
znajduje poparcie we wezeéniej przywolanej literaturze przedmiotu (np. Alva-
rez, 2007; Hakanen i in., 2006; Sava, 2002). W szczegdlnosci przestanka jest
tutaj przeglad literatury dokonany przez H.K. Alvarez (2007), ktéra wskazata
wiele badan potwierdzajacych, ze nauczyciele odczuwajacy silny stres zawodo-
wy doswiadczaja wiecej negatywnych zachowan uczniéw oraz stosuja bardziej
dyrektywne, czasami wrogie uczniom metody utrzymania dyscypliny w szkole.
Z kolei przemoc ze strony uczniéw moze by¢ traktowana jako obcigzenie dla
nauczyciela wplywajace na poziom odczuwanego przez niego stresu czy wy-
palenia zawodowego. Moze tutaj takze zachodzi¢ mechanizm réwnoczesnego

wplywu na siebie obu zmiennych — nawet o charakterze tzw. blednego kota
(Alvarez, 2007; Sava, 2002).

Schemat 1. Podstawowy model badawczy stosowany do analizy uzyskanych wynikéw

Czynniki srodowiska pracy

Czynniki salutogenne > Stresory

Konsekwencje osobiste i spoteczne

Stres zawodowy Woypalenie zawodowe

uczniéw wobec nauczycieli nauczycieli wobec uczniéw
Zrédto: opracowanie wiasne.

Ze wzgledu na charakter niniejszej publikacji nie wykorzystano wszystkich
mozliwych do zastosowania analiz. Ograniczono si¢ do przedstawienia tych
wynikéw, ktére mozna tatwo przelozy¢ na dziatania praktyczne w obszarze prze-
ciwdziatania niekorzystnemu wplywowi warunkéw pracy na nauczycieli.

STRESORY (ZAGROZENIA)

Do stresoréw (zagrozen) zaliczono pigé grup zmiennych, z ktérych wigkszosé
wchodzi w sktad szerszej grupy czynnikéw wplywajacych na klimat szkoly, tj.:

mobbing ze strony przetozonych i wspétpracownikéw, brak wsparcia spotecz-
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nego ze strony przelozonych i wspétpracownikéw; zte fizyczne warunki pracy;
nieprawidlowa organizacje pracy (zaréwno w skali makro, jak i na poziomie kon-
kretnej placowki); nieprawidtowe relacje nauczyciel — rodzice podopiecznych;
narazenie na agresj¢ ze strony przetozonych i wspétpracownikéw (takze takie,

ktére spetnia kryteria mobbingu).

Schemat 2. Stresory uwzglednione w badaniach

. Brak wsparcia * ze strony wspotpracownikéw
spotecznego * ze strony przetozonych

* zZwigzane z pomieszczeniami socjalnymi
* zwigzane z bezposrednim miejscem pracy

. Zte fizyczne warunki pracy

. Nieprawidtowa * na poziomie makro
organizacja pracy * na poziomie placéwki o$wiatowej

4. Nieprawidtowe relacje * trudnosci komunikacyjne
z rodzicami uczniéw * negatywne emocje

. Narazanie na agresje
ze strony przetozonych
i wspétpracownikéw

* agresja niespetniajaca kryteriow mobbingu
* agresja o charakterze mobbingu

Zrédto: opracowanie wiasne.

CZYNNIKI SALUTOGENNE

Uwzglednione w modelu badawczym czynniki salutogenne obejmowaly:
wsparcie spoleczne ze strony wspéipracownikéw i przetozonych, dobra organi-
zacje pracy oraz konstruktywne relacje z rodzicami uczniéw.

Schemat 3. Czynniki salutogenne uwzglednione w badaniach

* ze strony wsp6tpracownikéw

1. Wsparcie spoteczne .
* ze strony przetozonych

2. Dobra organizacja pracy * na poziomie placéwki oswiatowej

3. Prawidtowe relacje
z rodzicami uczniéw

* otrzymywanie wsparcia w dziataniach dydaktycznych i wychowawczych

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Dodatkowo uwzgledniono wiele mniej powaznych zachowan uczniéw zwia-
zanych z tamaniem dyscypliny w szkole.

NEGATYWNE RELACJE NAUCZYCIEL — UCZEN (W TYM PRZEMOC)

Negatywne relacje nauczyciel — uczen, w tym przemoc, zdefiniowano zgodnie
z zalozeniami projektu badawczego, nie ograniczajac si¢ do tradycyjnych prze-
jawow tego zjawiska. Uwzgledniono oba mozliwe kierunki dziatania przemocy,
tj. taka, w ktérej sprawca jest nauczyciel, i taka, w ktdrej sprawcg jest uczen.
Uwzgledniono dwie grupy wskaznikéw: niewtasciwe zachowania uczniéw oraz
dyrektywne przekonania nauczycieli.

Schemat 4. Przemoc w relacji nauczyciel — uczen

* doswiadczane przez konkretnego nauczyciela na jego zajgciach
* w okreslonym czasie
* agresja bezposrednia i posrednia

1. Niewtaéciwe zachowania
uczniéw

2. Dyrektywne przekonania * zwigzane ze stosowaniem Kary cielesnej w placéwkach oswiatowych
nauczyciela * zwigzane z innymi metodami utrzymania dyscypliny w szkole

Zrédto: opracowanie wiasne.

W ksiazce ze wzgledu na jej praktyczny charakter przedstawiono problemy
w nieco inny sposéb niz w modelu badawczym — wszystkie jego gtéwne elementy
sa jednak obecne.

PrOBA BADAWCZA

W badaniu zastosowano metode wywiadu kwestionariuszowego na losowej
ogodlnopolskiej prébie nauczycieli. Grupa badawcza liczyta 1214 respondentéw
i zostata wytoniona w wyniku losowania 2-stopniowego.

W celu uzyskania optymalnego rozktadu préby badawczej zastosowano na-
stepujgce zmienne warstwujace:

— typ szkoly: szkoly podstawowe, gimnazja, zasadnicze szkoly zawodowe,

licea profilowane, licea ogélnoksztatcace, technika;

— wojewddztwo: centralne (t6dzkie, mazowieckie), potudniowe (matopolskie,
$laskie), pétnocno-zachodnie (lubuskie, wielkopolskie, zachodniopomor-
skie), potudniowo-zachodnie (dolnoslaskie, opolskie), pétnocne (kujawsko-
-pomorskie, pomorskie, warminsko-mazurskie), wschodnie (lubelskie, pod-
karpackie, podlaskie, $wigtokrzyskie);

— typ gminy: miejskie, miejsko-wiejskie, wiejskie.
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Na pierwszym etapie doboru wylosowano szkoly. Operatem losowania byt
aktualny wykaz szkét z Systemu Informacji Oswiatowej. Dobér nastapit przy
uzyciu schematu proporcjonalnego w warstwach z jednakowym prawdopodo-
bieristwem wyboru w ramach warstwy wielokrotnej (typ szkoty/wojewédztwo/
typ gminy).

Na drugim etapie doboru wylosowano nauczycieli. Operatem doboru byta
lista nauczycieli w wylosowanych szkotach. Dobér nauczycieli nastapit wedtug
schematu losowego prostego z jednakowym prawdopodobieristwem wyboru.
W badaniu uwzgledniono jedynie tych respondentéw, ktérzy w wylosowanej
placéwee byli zatrudnieni na pelny etat.

85,24% préby stanowity kobiety, a 14,76% — mezczyzni. Sredni staz pracy
w o$wiacie wynosit 16,2 lat (SD = 9,25). W szkotach podstawowych pracowato
54,3% badanych, w gimnazjach — 21,2%, w liceach — 10%, w technikach — 8,5%.
Najmniej badanych uczyto w liceach profilowanych (4%) i szkotach zawodowych
(2%). Na terenach wiejskich pracowato 45,7% z badanych nauczycieli. 29,7% na-
uczycieli uczyto w miastach liczacych powyzej 100 tysiecy mieszkaricéw, 12,4% —
w miastach do 20 tysiecy mieszkaricow, a 12,2% nauczycieli w miastach, gdzie
liczba mieszkaricéw miesci si¢ w przedziale 20-100 tysigcy. Badania objety na-
uczycieli czterech stopni awansu zawodowego, tj. stazystow (4,5%), nauczycieli
kontraktowych (18,6%), nauczycieli mianowanych (27,7%) i dyplomowanych
(49,2%). Wedtug najnowszych badan (GUS, 2009), az 78% polskich nauczycieli
pracuje na pelnym etacie. Proporcje nauczycieli z poszczegélnych placéwek sa
zblizone do tych podawanych w najnowszych badaniach GUS-u (2009) — chociaz
nie sg one identyczne, ze wzgledu na to, ze badania GUS-u (2009) uwzgledniaja
takze nauczycieli pracujacych na czgs¢ etatu.

PRrRZEBIEG BADAN

Przeszkoleni ankieterzy wyspecjalizowanej firmy badawczej (PBS DGA z So-
potu) prowadzili wywiady z wylosowanymi nauczycielami. Wywiady odbywaty
si¢ na terenie szkét i trwaty zwykle po kilkadziesigt minut kazdy. Braki danych
w poszczegdlnych pytaniach nie przekraczajg 2%. Odsetek odméw udziatu w ba-
daniu byl nizszy niz 1%.

NARZE;DZIA ZASTOSOWANE W BADANIU

W projekcie zastosowano zaréwno sprawdzone psychometrycznie kwestiona-
riusze wykorzystane wczesniej w innych badaniach, jak i nowe narzedzia skon-
struowane specjalnie dla potrzeb realizacji projektu badawczego.
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KwesTionARrIUsZ OBc14ZEN ZawopowycH PEpacoca (KOZP)

Kwestionariusz Obcigzen Zawodowych Pedagoga wykorzystuje si¢ do po-
miaru stresu zawodowego oséb zatrudnionych na stanowiskach pedagogicznych.
Nadaje si¢ on do pomiaru percepcji obcigzen zawodowych zaréwno oséb pra-
cujacych z podopiecznymi o specjalnych potrzebach edukacyjnych (pedagodzy
specjalni), jak i 0séb zatrudnionych w placéwkach ogélnodostepnych (Pyzalski,
Plichta, 2007). Narzedzie to znalazto uznanie ekspertéw, zostalo uwzgled-
nione w mig¢dzynarodowej bazie narzedzi stosowanych w promocji zdrowia
PROMENPOL oraz przedstawione jako przyktad dobrej praktyki w zakre-
sie ewaluacji w podreczniku do promocji zdrowia Europejskiej Sieci Promocji
Zdrowia w Miejscu Pracy (Op de Beck i in., 2009). Zawiera ono trzy podskale,
z ktérych w badaniu zastosowano dwie:

1. Obcigzenia Organizacyjne (OO) — skala ta mierzy obciazenia zwigzane

z aspektami organizacyjnymi zaréwno na poziomie makro, jak i w odnie-
sieniu do konkretnej placéwki oswiatowej. W gre wchodzg takie aspekty
obcigzeri organizacyjnych, jak:

— brak wsparcia spotecznego ze strony przetozonych i wspétpracownikéw,
— przeciazenie praca,

— niezadowolenie z socjalnych warunkéw pracy, w tym wynagrodzenia.

2. Brak Sensu Pracy (BSP) — skala ta mierzy obcigzenia wynikajace z bra-
ku rezultatéw lub zbyt dlugiego oczekiwania na rezultaty pracy. Przede
wszystkim chodzi tutaj o brak postepéw w rozwoju lub terapii podopiecz-
nych. Skala ta mierzy, wiec obciazenie w aspekcie rzadko poddawanego
operacjonalizacji ujecia egzystencjalnego (Pines, 2000).

Kwestionariusz ma dwie wersje. Pierwsza, zasadnicza wersja, zastosowana
takze w niniejszych badaniach zawiera 20 pozycji i zostata wszechstronnie psy-
chometrycznie sprawdzona (wersja A). Wyniki uzyskane za pomocy tej wersji
narzedzia s bardziej wiarygodne zaréwno w przypadku uzycia jej do badan
naukowych, jak i w zastosowaniach praktycznych, np. promocji zdrowia. Wer-
sja A narzedzia moze by¢ stosowana do badari naukowych, diagnozy obciazeri
zawodowych w grupach pedagogdw i z pewng ostroznoscig — do diagnozy in-
dywidualnej (Pyzalski, Plichta, 2007). Wspétczynnik alfa Cronbacha dla catego
kwestionariusza wynosi 0,84, dla skali Brak Sensu Pracy — 0,63, a dla Obciazen
Organizacyjnych — 0,79. Kwestionariusz ten posiada tymczasowe normy steno-
we, sprawdzone w reprezentatywnych badaniach nauczycieli wojewddztwa t6dz-
kiego (Pyzalski, 2008). Moc dyskryminacyjna wszystkich iteméw przekracza 0,5,
a w wickszosci sytuacji znacznie przewyzsza t¢ warto$¢. Trafnos¢ kongruencyjna
kwestionariusza zostata sprawdzona przez skorelowanie jego wynikéw z wynika-
mi kwestionariusza MBI.
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KwestioNnariusz MDM

Czgstos¢ wystgpowania mobbingu w srodowisku pracy oraz rodzaje zacho-
wan mobbingowych, z ktérymi stykaja si¢ osoby badane, byly oceniane na pod-
stawie Kwestionariusza MDM, opracowanego w Zaktadzie Psychologii Pracy
IMP w ramach projektu ,Mobbing jako zagrozenie dla zdrowia pracujacych.
Opracowanie zasad i metod diagnostyki zachowan mobbingowych w srodowisku
pracy” w latach 2005-2006.

W Kwestionariuszu MDM znajduja si¢ 32 pozycje diagnostyczne i 24 po-
zycje? dodatkowe. Pozycje dzielg si¢ na dwie kategorie — opisujace zachowania
wobec respondenta ze strony przetozonych (MDM Szef) i wspétpracownikéw
(MDM Koledzy). Odpowiadajac na pytania, respondent wybiera szes¢ (dla cz¢-

stosci zachowan) i cztery (dla czasu trwania zachowarn) z podanych mozliwosci:

Czestosé zachowan: Czas trwania:

— nigdy —do 3 miesigcy

- rzadziej niz raz na pét roku —od 3 do 6 miesigcy
— raz na pé6t roku —od 6 do 12 miesigcy
—raz na 3 miesiace — dtuzej niz rok

— raz w miesiacu
— przynajmniej raz w tygodniu

KwesTioNariUuszZ MasLacH BurNouT INVENTORY —
GEeNERAL SurvEy (MBI-GS)

Do pomiaru zjawiska wypalenia si¢ zastosowano Kwestionariusz Wypalenia
Zawodowego C. Maslach w wersji rozwinietej przez W.B. Schaufeliego, M.P.
Leitera, C. Maslach i S.E. Jackson (1996), czyli tak zwany MBI — General Sur-
vey (MBI-GS). Sktadaja si¢ na niego trzy skale analogiczne do skal tradycyjnego
kwestionariusza. Sg nimi: wyczerpanie, cynizm i skutecznos¢ zawodowa (profes-
sional efficacy). Itemy dotyczace wyczerpania majg charakter ogélny bez nacisku
na kontakt z klientem, jak to byto w przypadku tradycyjnego MBI. Zdecydowa-
nie odmienna od skali depersonalizacji w MBI jest skala cynizmu, ktéra dotyczy
dystansowania si¢ od pracy jako takiej i rozwoju negatywnej postawy wobec pra-
cy. Skala cynizmu nie odnosi si¢ bezposrednio do relacji miedzyludzkich w pracy,
ale nie wyklucza takich odniesien (Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2002).

Z kolei podskala skutecznosci zawodowej jest bardzo podobna do skali ob-
nizonego poczucia osiagnie¢ osobistych w klasycznej wersji MBI. Wtasciwosci
psychometryczne kwestionariusza sg satysfakcjonujace.

2 W badaniu zastosowano tylko 4 wybrane, uzasadnione teoretycznie, pozycje dodatkowe.
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Zastosowany w badaniach Kwestionariusz MBI-GS ma polska adaptacje,
przygotowang przez dr Anng¢ Dylag z Instytutu Ekonomii i Zarzadzania U],
i zostal wykorzystany za zgoda autoréw. Skala ta pozwala na poréwnywanie
wynikéw w kwestii wypalenia zawodowego miedzy nauczycielami a osobami
wykonujacymi inne zawody.

INNE NARZEDZIA ZASTOSOWANE W BADANIU

Pozostale zastosowane w badaniu narzedzia skonstruowano na potrzebe rea-
lizowanego projektu, poniewaz brakowato skal operacjonalizujacych interesujace
nas konstrukty, nadajacych si¢ zwlaszcza do specyficznego pomiaru odnoszacego
si¢ do srodowiska pracy nauczyciela. Wszystkie narzedzia sa trafne teoretycznie
oraz posiadajg rzetelno$¢ przekraczajaca poziom 0,75 (alfa Cronbacha).

SPOSOB PRZEDSTAWIENIA I ANALIZY WYNIKOW

Przedstawiajac wyniki badarni, zwykle zaokraglano wartosci wskaznikéw
struktury (%) do petnych liczb, uznajac ten poziom doktadnosci za wiasciwy dla
charakteru publikacji. W przypadku analiz statystycznych podano wartosci para-
metréw statystycznych (np. warto$é wspotezynnika korelacji liniowej, testu F'lub
¢ itd.) oraz poziom istotnosci statystycznej, przyjmujac za kazdym razem p = 0,05
jako wartos¢ graniczng istotnosci statystycznej.
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NARZEDZIE DO DIAGNOZY CZESTOTLIWOSCI NIEWEASCIWYCH
ZACHOWAN UCZNIOW

Proszg o zaznaczenie jak czesto nizej wymienione zachowania miaty miej-
sce podczas lekcji prowadzonych przez Pania/Pana w ciagu ostatnich dwéch

tygodni.
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Uczeri zachowywat si¢ glosno (rozmawial, $miat si¢, hatasowat, wydawat
rézne dzwieki, stukat, pukat).

Uczeri spéznit si¢ na zajecia.

Uczen byt kompletnie bierny, nie zajmowat si¢ tym, co si¢ dzieje na lekcji.

Uczeri poszturchiwat innych uczniéw.

Uczeti jadt podczas zajec lub zut gume, pomimo Pana(i) zakazu.

Uczen $ciaggat podczas sprawdzianu.

Uczeri uzywat wulgarnych stéw lub gestow.

Uczeti ignorowat lub odméwit wykonania Pana(i) polecen.

Uczeri korzystat z telefonu, np. wysytat SMS-a.

Uczeni zajmowat si¢ na zajeciach innymi sprawami (czytat gazete, grat w karty
itp.).

Uczeri komentowat Pana(i) wypowiedzi, przejezyczenia.

Uczeri grozit kolegom.

Uczen niszezyt rzeczy nalezace do innych uczniéw.

Uczeri rzucat przedmiotami po pomieszezeniu.
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Ostatnie dwa tygodnie

Ani razu

1-2 razy

3—4 razy

5 lub wiecej razy

Uczeni niszczyt mienie szkoly (np. meble, sciany).

Uczeni wyszedt z sali bez Pana(i) pozwolenia.

Uczeni pobit innego ucznia.

Uczen zachowywat sie na lekeji, jakby byt pod wptywem alkoholu lub innych
srodkéw odurzajacych.

Uczeni podczas zajec zasnat.

Uczeri filmowat lub nagrywat Pana(i) zajecia mimo ze Pan(i) tego nie

chcial(a).

Uczeni grozit Panu(i).

Uczeni zniszezyt rzeczy nalezace do Panal(i).

Zrédto: opracowanie wiasne.




Dorora MEerecz

PsYcCHOSPOLECZNE CECHY PRACY:
STRESORY I CZYNNIKI POZYTYWNE

Do niedawna w wigkszosci dzialéw gospodarki dbatos¢ o zdrowie pracowni-
kéw ograniczata si¢ do zmniejszania ryzyka wypadkéw czy wyposazania zatrud-
nionych w osobistg ochrong, jesli pracowali w srodowisku bezposrednio zagra-
zajacym zdrowiu. Wspélezesnie uznaje sie takze role tzw. psychospotecznych
cech pracy w ksztaltowaniu zdrowia oraz samopoczucia zatrudnionych i coraz
czesciej s realizowane dziatania zmierzajace do poprawy warunkéw pracy w tym
zakresie.

Psychospoteczne cechy pracy mozna podzieli¢ na dwie zasadnicze kategorie:
cechy, warunki pracy pozytywnie zwiazane ze zdrowiem (salutogenne) i tzw.
psychospoteczne stresory/zagrozenia.

Czym sa psychospoteczne stresory/zagrozenia? Najprosciej rzecz ujmujac, to
kazdy rodzaj bodzca lub kazda sytuacja, ktéra za posrednictwem proceséw psy-
chofizjologicznych moze doprowadzi¢ do szkody w postaci pogorszenia samopo-
czucia, dobrego funkcjonowania i/lub zdrowia. Czyli w gruncie rzeczy psycho-
spotecznym zagrozeniem jest wszystko, co pogarsza samopoczucie lub utrudnia
prawidtowe, skuteczne dziatanie. Jest to bardzo szeroka kategoria i intuicyjnie
mozna wyczué, ze w zasadzie do przytoczonego opisu pasuje nieskoficzenie wiele
sytuacji. Co wigcej, to, co jest Zrédlem stresu zawodowego dla jednego pracowni-
ka, moze nie stanowi¢ Zadnego problemu dla jego kolegi lub kolezanki. Psycho-
lodzy podkreslaja, ze w przypadku wigkszosci sytuacji, z jakimi ma do czynienia
czlowiek w sytuacjach zawodowych czy pozazawodowych, o tym, czy zostang
one odebrane jako stresujace, decyduje przede wszystkim ich interpretacja.
W zasadzie, jak pisat Epiktet z Hierapolis (2005, s. 8), ,niepokoja nas nie rzeczy,
lecz nasze wyobrazenie o nich” (ttum. autorki). Dlatego wigkszos¢ naukowcow
zajmujacych sie psychospotecznymi zagrozeniami w $rodowisku pracy stoi na
stanowisku, ze sa one skutkiem wzajemnego oddziatywania warunkéw, wyma-
gan, organizacji i tresci pracy oraz indywidualnych potrzeb, preferencji i whasci-

wosci pracownika. Jakie s konsekwencje takiego pogladu? Otéz w przypadku
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psychospotecznych zagrozeri nie mozna kategorycznie stwierdzi¢, ze szkodza
one zawsze i kazdemu, tak jak ma to miejsce w przypadku innych zagrozen (nad-
mierny hatas zawsze doprowadzi do uszkodzenia stuchu). Przyktadowa sytuacja:
w szkole X dyrektor wymaga od swoich podwladnych inicjatywy i twérczych
pomystéw, promuje tych nauczycieli, ktérzy potrafia zerwad z rutyna. Ta sytuacja
bardzo stresuje nauczycielke Y, ktéra ma poczucie, ze wymagania przetozonego
sa zbyt wysokie i zmuszajg ja do intensywnej pracy w domu. Natomiast dla innej
nauczycielki to woda na miyn — jest zachwycona nowymi wyzwaniami, wreszcie
czuje, ze moze realizowa¢ swoje pasje, a praca stata si¢ dla niej Zrédlem wielkiej
satysfakeji. Jak mawiaja Anglicy, jeden rozmiar nie pasuje wszystkim, dlatego
profesjonalisci zajmujacy si¢ ochrong zdrowia pracownikéw przed zagrozeniami
psychospotecznymi traktuja je jako zagrozenia potencjalne, ktére przy pewnym
natezeniu moga szkodzi¢ znaczacej liczbie zatrudnionych. Chroniczna ekspozy-
cja na psychospoteczne stresory w miejscu pracy prowadzi do wielu niekorzyst-
nych zjawisk, takich jak zaburzenia w stanie zdrowia psychicznego, rozwéj cho-
réb psychosomatycznych czy obnizenie poziomu zadowolenia z wykonywanej
pracy (Kobayashi, Middlemiss, 2009; Byrne, Espnes, 2008; Hakanen i in., 2008,
Cox iin., 2000). Jednostkowe negatywne konsekwencje emocjonalne i zdrowot-
ne przekladaja si¢ na koszty spoteczne i ekonomiczne — dowiedziono bowiem,
ze chroniczny stres utrudnia nawigzywanie i utrzymywanie pozytywnych i sa-
tysfakcjonujacych relacji z innymi ludZmi, obniza efektywno$¢ pracy, prowadzi
do duzej fluktuacji kadr, przestojéw i strat powodowanych absencja chorobowa
itd. (Sauter, Hurrell, 1999; Kompier, Cooper, 1999). Nic wi¢c dziwnego, ze
obecnie na §wiecie odnotowuje si¢ intensywny wzrost zainteresowania zaréwno
pracodawcéw, pracobiorcéw, jak i srodowisk naukowych, lekarzy i psychologéw
problematyka prewencji i zwalczania stresu w miejscu pracy.

We wspélczesnej praktyce psychologicznej, psychologii zdrowia i pracy funk-
cjonuje angielski termin s¢ress management odnoszacy si¢ do dziatan nakierowa-
nych na ograniczenie szkodliwego oddziatywania stresoréw na funkcjonowanie
i zdrowie czlowieka przez edukacje, pomoc w rozwoju efektywnych strategii
radzenia sobie ze stresem i jego konsekwencjami, a takze poradnictwo, psycho-
terapi¢ i leczenie zaburzeri odstresowych.

W tradycji psychologii stosowanej terminem tym zwyklo si¢ okresla¢ dzia-
tania mieszczace si¢ w obszarze prewencji wtérnej i trzeciorzedowej. Stress
management to ogdlne (tj. niespecyficzne) podejscie terapeutyczne do wielu
probleméw adaptacyjnych i zdrowotnych. M. Kompier ze wspétpracownikami
(2000) uzupetniaja podana definicje o dziatania edukacyjne i samopomocowe,
zmierzajace do podniesienia indywidualnego potencjalu w radzeniu sobie ze
stresem. Zatem w tym ujeciu zadania i dziatania z zakresu stress management
sa nakierowane na jednostke, bez uwzgledniania interwencji w jej $rodowisko
spoteczne, ktére w znacznym stopniu jest odpowiedzialne za stres, na jaki si¢
ona uskarza. Promowanie takiego podejscia do prewencji stresu i zaburzen od-
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stresowych, przy jednoczesnej swiadomosci jego ograniczer, bylo determino-
wane przekonaniem terapeutéw i psychologéw o braku mozliwosci wywierania
wplywu na s§rodowisko spoteczne, w ktérym funkcjonuje jednostka zgtaszajaca
problemy wynikajace ze stresu, na jaki jest narazona. To, co mozna bylo zapro-
ponowac osobom uskarzajacym si¢ na problemy zwigzane ze stresem dotyczylo
pomocy w rozwijaniu efektywniejszych sposobéw radzenia sobie z nim, a takze
edukacji, psychoterapii i leczenia zaburzen odstresowych. Sytuacja si¢ zmieni-
ta, gdy zgodnie z zaleceniami Swiatowej Organizacji Zdrowia (Kompier, Levi,
1994) programy antystresowe zaczely si¢ pojawia¢ na terenie miejsca pracy jako
jeden z elementéw szeroko rozumianej ochrony pracownikéw przed czynnikami
szkodliwymi wystepujacymi w srodowisku pracy. W ocenie pracodawcéw takie
programy maja by¢ w znacznym stopniu nakierowane na ograniczenie negatyw-
nych, z punktu widzenia interesu organizacji, zjawisk wynikajacych ze streso-
gennosci wykonywanej pracy (obnizenie morale, gorsza efektywnos¢, wzmozona
absencja itd.). Natozenie na pracodawcéw obowiazku ochrony pracownika przed
szkodliwym oddziatywaniem psychospotecznych warunkéw pracy otwiera drzwi
dla pierwotnej prewenciji stresu, czyli tej ukierunkowanej na eliminacj¢ badz, jesli
takowa jest niemozliwa, na ograniczenie negatywnego oddziatywania stresoréw
zawodowych na funkcjonowanie i zdrowie pracownika.

Tréjstopniowy model ochrony zdrowia pracownikéw przed szkodliwym od-
dziatywaniem psychospotecznych stresoréw, a wigc uwzgledniajacy prewencie
pierwszorzedows, drugorzedowy i trzeciorzedowa, jest podejéciem optymalnym
(schemat 1).

Schemat 1. Rodzaje strategii prewencyjnych

prewencja
ierwszorzedowa
P ¢

prewencja
drugorzedowa

prewencja
trzeciorzgdowa

Zrédto: opracowanie wiasne.
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W praktyce pod szyldem: ,prewencja stresu w miejscu pracy” kryja si¢ naj-
czesciej dziatania edukacyjne (akcje informacyjne o negatywnych konsekwen-
cjach stresu, zajgcia psychoedukacyjne zmierzajace do poprawy funkcjonowania
w sytuacjach stresowych, a takze radzenia sobie z negatywnymi konsekwencjami
stresu, np. techniki relaksacyjne), czyli ogélnie jest to oddziatywanie typu stress
management. Powodéw takiej sytuacji mozna byloby znalez¢ kilka. Po pierwsze,
co jest wyrazne szczegSlnie w Polsce, zainteresowanie pracodawcéw poprawa
psychospotecznych warunkéw pracy jest minimalne. Wynika to najpewniej
z faktu, Ze mimo popularyzowania wiedzy na temat psychospotecznych zagro-
zent w miejscu pracy, trudnosci wynikajace z funkcjonowania w chronicznym
stresie sg traktowane jako problem pracownika. Zdaniem wielu pracodawcéw,
to wlasnie pracownik powinien doktada¢ wszelkich staran, aby sie lepiej przy-
stosowaé do zastanego srodowiska pracy i méc efektywnie realizowacé cele, jakie
stawia przed nim organizacja. Jesli sobie nie radzi, zwykle poszukuje si¢ nowego
kandydata do pracy. Dlatego dzialania antystresowe, jesli sa prowadzone, zwy-
kle koncentruja si¢ na poglebianiu umiejetnosci pracownikéw, a nie na zmianie
w $rodowisku pracy.

Warto tutaj przypomnieé, ze polskie prawo pracy (Dz. U. z 1996 r. Nr 24
i Dz. U. 2z 1997 r. Nr 129) naktada na pracodawcéw obowigzek ochrony pra-
cownikéw przed szkodliwosciami wystepujacymi w srodowisku pracy (elimina-
cja i monitoring zagrozen), a wigc takze psychospotecznymi stresorami, ktére
prowadza do negatywnych konsekwencji zdrowotnych. Niestety, kodeks pracy
nie zawiera zadnego bezposredniego odniesienia do stresu zawodowego, stad do-
minuje tradycyjne podejscie do rozumienia zagrozen wystepujacych w srodowi-
sku pracy jako szkodliwosci o charakterze biologicznym (np. choroby zakazne),
chemicznym (np. substancje toksyczne) czy fizycznym (np. hatas). Najprawdo-
podobniej z tego wzgledu tylko nieliczni polscy pracodawcy zdaja si¢ dostrzegaé
problem stresu zawodowego i uznaja swoja wspétodpowiedzialno$¢ za ksztatto-
wanie wolnego od nadmiernego stresu srodowiska pracy.

W ostatnim dwudziestoleciu w Europie i na $wiecie obserwuje si¢ systema-
tyczny wzrost zainteresowania prewencja pierwotna stresu zawodowego. Pro-
gramy przeciwdziatania stresowi w miejscu pracy sa rozwijane przede wszystkim
w duzych korporacjach (Kompier i in., 2000), a osiggnigcia na tym polu czgsto
sg wykorzystywane w ich strategii marketingowej promujacej dane przedsi¢bior-
stwo jako ,firme¢ przyjazna” czy ,zdrowe miejsce pracy”. Jakich zatem korzysci
spodziewaja si¢ pracodawcy decydujacy si¢ na rozwijanie dziatari z zakresu pre-
wencji 1 interwencji antystresowej w swoim miejscu pracy? Mozna je podzieli¢ na
cztery gléwne kategorie:

— wzrost produktywnosci,

— ograniczenie wydatkéw zwigzanych z zachorowalnoscia,

— ograniczenie wydatkéw zwigzanych z rozwojem zasobéw ludzkich,

— poprawa wizerunku organizacji.
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Warto podkresli¢, ze nie sg to tylko teoretyczne oczekiwania profitéw, ja-
kie moga przynie$¢ wdrazane programy prewencji. Empirycznych dowodéw
dostarczaja programy realizowane w latach dziewigcdziesiatych przez szwedzka
korporacje Asea Brown Boveri AB (ABB) czy dunskie przedsigbiorstwo budow-
lane — Nelissen Van Egteren Bouw Heelen B.V. W pierwszym z wymienionych
przedsigbiorstw nacisk zostal potozony na pierwotna prewencje stresu, tj. budo-
wanie samodzielnych grup pracowniczych, ktére przejmowaly odpowiedzialnosé
za istotng cze$¢ procesu produkeyjnego, uproszczenie rutynowych procedur,
modyfikacj¢ systemu ptac, umozliwienie podwiadnym przejecia odpowiedzial-
nosci za wykonanie wielu zadari dotychczas lezacej w gestii przetozonego oraz
rozwdj umiejetnosci zawodowych — szkolenia dla pracownikéw organizowane
i prowadzone przez bardziej doswiadczonych kolegéw (Cooper i in., 1996).
Wymierne rezultaty tej interwencji to: redukcja kosztéw produkecji o 12%
(roczne oszezednosci rzedu 157 500 ECU), spadek absencji chorobowej do 4%
w stosunku do 12% z okresu przed wdrozeniem, zwalczenie fluktuacji kadr oraz
znaczaca poprawa w obstudze klienta. W drugim przedsiebiorstwie, Nelissen
Van Egteren Bouw Heelen B.V., wdrozono zintegrowany program promocji
zdrowia mieszczacy si¢ w ramach drugorzedowej prewencji stresu. Interwencja
polegata na prowadzeniu szkoleri dla kierownikéw sredniego szczebla z zakresu
zarzadzania grupa, komunikacji, treningéw stress management, szkoleniu kierow-
nikéw w radzeniu sobie z problemami podwtadnych, ktére wynikajg ze stresu
zawodowego. Korzysci plynace z tej interwencji to przede wszystkim obnizenie
absencji chorobowej wsréd kadry kierowniczej niemal o 50% w stosunku do da-
nych uzyskanych przed rozpoczgciem programu, a sredni spadek absencji w catej
firmie osiagnat blisko 30%. Ponadto rezultaty badan ewaluacyjnych wskazuja, ze
pracownicy byli istotnie bardziej zadowoleni z organizacyjnych aspektéw pracy
i relacji ze wspétpracownikami i przetozonymi, a takze lepiej przygotowani do
radzenia sobie i rozwigzywania probleméw zawodowych (Cooper i in., 1996).

Wymierne korzysci przyniést réwniez program prewencji stresu zawodowego
i wypalenia dla nauczycieli w szkolnictwie specjalnym zrealizowany w Danii,
ktéry polegat na kompleksowych szkoleniach dotyczacych radzenia sobie z trud-
ng mtodzieza oraz z agresja, a takze byl nakierowany na wprowadzenie zmian or-
ganizacyjnych i budowanie sieci wsparcia. Zmalata liczba incydentéw z uzyciem
przemocy, zmniejszyt sie poziom absencji wsréd uczestniczacych w programie
nauczycieli, a takze odnotowano poprawe ogélnego klimatu interpersonalnego
w szkole i zwiekszony poziom satysfakeji zawodowej (European Agency for Sa-
fety and Health at Work, 2002).

Przedstawione przyklady programéw prewencji stresu, zrealizowanych
w miejscu pracy, stanowig dowdd przemawiajacy za popularyzacja takich dziatan
wsréd pracodawcéw i pracobiorcéw w celu osiagniecia obopélnych korzysci.

Warto w tym miejscu przypomnie¢, ze psychospoleczne warunki pracy to
nie tylko stresory zawodowe. W kazdym $rodowisku pracy mozna znalez¢ takie
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czynniki, ktére sa zle tolerowane przez pracownikéw, i takie, ktére poprawia-
ja im samopoczucie, sprawiaja, ze pracownik si¢ rozwija w sensie zawodowym
i osobistym, do$wiadcza zadowolenia i dumy z wiasnych osiagni¢é. Na poczatku
rozdziatlu wspomniano, ze psychospoteczne cechy pracy moga réwniez wplywaé
na zdrowie. Do pozytywnego potencjatu srodowiska pracy zalicza si¢ m.in.:
wsparcie spoteczne, poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej, zréwnowazenie
wysitkéw pracownika z nagrodami, jakie oferuje praca, ergonomiczne i estetycz-
ne warunki pracy.

Wraz ze wzrostem popularnosci psychologii pozytywnej, ktéra zajmuje sie
m.in. czynnikami wzmacniajacymi potencjal rozwojowy cztowieka, w obszarze
promocji zdrowia pracownikéw coraz wigkszym zainteresowaniem ciesza si¢
oddziatywania polegajace wlasnie na budowaniu pozytywnego srodowiska pracy
(Seligman, 2002). Oddzialywania te koncentrujg si¢ z jednej strony na takim
rozwoju organizacji, dzieki ktéremu pracownicy maja szanse na doswiadczanie
pozytywnych emocji w zwigzku z wykonywang pracg (rados¢, zadowolenie,
duma itd.). Z drugiej strony prowadza do rozwoju zasobéw pracownikéw sprzy-
jajacych skutecznemu dziataniu i budujg odporno$¢ cztowieka na oddziatywanie
niekorzystnych warunkéw. Postulatem psychologii pozytywnej jest rozwijanie
preznosci (ang. resilience) w pracy definiowanej jako

[...] zdolnos¢ do zaradnoéci zyciowej w zmieniajacych si¢ warunkach, ade-kwat-
nego przystosowywania si¢ i zaangazowania w sprawy zycia codziennego (Uch-
nast, 1997, s. 29);

[...] zdolnos¢ do wznoszenia si¢ ponad przeciwnosci i nieustannego wykorzysty-
wania sit do zmagania si¢ z nimi (Wolin, Wolin, 1993, s. 45);

[...] zdolnos¢ do odzyskiwania réwnowagi psychicznej poprzez wykorzystywanie

pozytywnych emocji (Tugade i in., 2004, s. 1162).

Proponuje si¢ trzy rodzaje dziatan organizacyjnych, ktérych celem jest rozwi-
janie preznosci psychologicznej pracownikéw:

— budowanie sieci wsparcia wewnatrzorganizacyjnego, ktére ma pozytywnie

oddziatywa¢ na satysfakcje pracownikéw i ich przywiazanie do organizacji;

— promowanie godnej zaufania kultury organizacyjnej charakteryzujacej sie

wysokim poziomem etyki;

— stale inwestycje w rozw6j kapitatu ludzkiego (szkolenia, dbatos¢ o zacho-

wanie réwnowagi praca — dom itd.) (Froman, 2010).

Podsumowujac, prozdrowotne interwencje w srodowisku pracy powinny si¢
koncentrowa¢ zaréwno na eliminacji badZ ograniczaniu wystepowania psycho-
spotecznych zagrozen, jak i na zaangazowaniu organizacji w rozwéj i umacnianie
tych aspektéw srodowiska pracy, ktére w powszechnym odbiorze sprzyjaja zdro-
wiu i dobremu funkcjonowaniu zawodowemu zatrudnionych.
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JAacek Pyzavski

SKUTKI ODDZIAEYWANIA
WARUNKOW PRACY
NA POLSKICH NAUCZYCIELI

Prezentacje wybranych wynikéw badari warto rozpocza¢ od analizy obecnego
stanu dotyczacego konsekwencji oddzialywania warunkéw pracy na polskich
nauczycieli. Stowo ,konsekwencje” kojarzy si¢ zwykle z czyms wartosciowanym
ujemnie — w ujeciu tego rozdziatu bedzie ono jednak rozumiane zaréwno w kon-
tekscie negatywnym (wypalenie zawodowe, postrzeganie zawodu nauczyciela
jako bardziej stresogennego w stosunku do innych), jak i pozytywnym (potwier-
dzenie checi wyboru zawodu nauczyciela ponownie, gdyby byta taka mozliwos¢).

Czy POLSCY NAUCZYCIELE SA PRZECIAZENI PRACA?

W literaturze przeciazenie praca bywa definiowane w rézny sposéb. Po
pierwsze moze ono by¢ okreslane jako nadmierne wymagania wobec pracownika
w sytuacji presji czasowej. Drugie rozumienie, bliskie transakcyjnej koncepcji
stresu zawodowego, wskazuje na rozbiezno$¢ migdzy wymaganiami i zdolnoscia
nauczyciela do przyjecia tych wymagari (Hakanen i in., 2006). Przecigzenie to
jest zgodne z modelem R. Karaska (demand-control model — DCM) w przypadku

takich warunkéw pracy,

[...] w ktérych jednostka musi sprosta¢ wysokim wymaganiom, przy jednoczes-
nym braku mozliwosci wplywu na prace (brak kontroli) i przy niskim wsparciu
spotecznym (Cieslak, Widerszal-Bazyl, 2000, s. 12).

Reprezentatywne badania finskich nauczycieli (Santavirta i in., 2007) wskazu-
ja na przeciazenie praca jako jedno z najbardziej istotnych obciazen zawodowych.

Duze znaczenie (por. Skaalvik, Skaalvik, 2009) ma praca pod presja czasu.
W omawianych tu badaniach korelacja tego typu obcigzen z emocjonalnym
aspektem wypalenia zawodowego wynosita 0,5.
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Na przeciazenie praca zwracaja tez uwage sami nauczyciele. W badaniach au-
stralijskich nauczycieli szkét srednich prawie potowa respondentéw stwierdzita,
ze nie radzi sobie z iloscig obowigzkéw (przeciazenie ilosciowe praca), ktére musi
wykona¢, a co piaty myslal o zmianie zawodu wiasnie z przyczyny przeciazenia
praca (Australian Council for Educational Research, 2004).

Na przecigzenie pracg polskich nauczycieli mozna sprébowac spojrzeé¢ obiek-
tywnie, wskazujac na rzeczywista, tygodniows liczb¢ godzin nauczyciela, ktéra
Karta Nauczyciela po najnowszej nowelizacji definiuje nastepujaco:

Czas pracy nauczyciela zatrudnionego w pelnym wymiarze zaje¢ nie moze
przekracza¢ 40 godzin na tydzieri.
2. W ramach czasu pracy, o ktérym mowa w ust. 1, oraz ustalonego wynagrodze-
nia nauczyciel obowigzany jest realizowac:

1) zajecia dydaktyczne, wychowawcze i opiekunicze, prowadzone bezposrednio
z uczniami lub wychowankami albo na ich rzecz, w wymiarze okreslonym
w ust. 3 lub ustalonym na podstawie ust. 4a albo ust. 7;

2) inne zajecia i czynno$ci wynikajace z zadan statutowych szkoly, w tym za-
jecia opiekuricze i wychowawcze uwzgledniajace potrzeby i zainteresowania
uczniéw, z tym ze w ramach tych zajeé:

a) nauczyciel szkoly podstawowej i gimnazjum, w tym specjalnych, jest
obowigzany prowadzi¢ zajecia opieki swietlicowej lub zajecia w ramach
godzin przeznaczonych w ramowych planach nauczania do dyspozycji
dyrektora szkoly, z wyjatkiem godzin przeznaczonych na zwigkszenie
liczby godzin obowigzkowych zaje¢ edukacyjnych, w wymiarze 2 godzin
w tygodniu;

b) nauczyciel szkoly ponadgimnazjalnej, w tym specjalnej, jest obowiaza-
ny prowadzi¢ zajecia w ramach godzin przeznaczonych w ramowych
planach nauczania do dyspozycji dyrektora szkoty, z wyjatkiem godzin
przeznaczonych na zwigkszenie liczby godzin obowiazkowych zaje¢ edu-
kacyjnych, w wymiarze 1 godziny w tygodniu;

3) zajecia i czynnosci zwiazane z przygotowaniem si¢ do zaje¢, samoksztalce-
niem i doskonaleniem zawodowym.

2a. Nauczyciel, na swéj wniosek ztozony na piSmie do dyrektora szkoty przed
rozpoczeciem zaje¢ w danym roku szkolnym, moze realizowaé zajecia dy-
daktyczne, wychowawcze i opiekunicze w wymiarze okreslonym w ust. 4a.
Dyrektor szkoty moze wyrazi¢ zgode na realizacje zaje¢ w danym roku szkol-
nym w ustalonym z nauczycielem wymiarze okreslonym w ust. 4a, jezeli taka
mozliwos¢ wynika z zatwierdzonego przez organ prowadzacy szkole arkusza
organizacyjnego szkoty.

2b. W ramach:

1) zaje¢, o ktérych mowa w ust. 2 pkt 1, nauczyciel jest obowigzany uczestni-
czy¢ w przeprowadzaniu czesci ustnej egzaminu maturalnego;

2) innych zaje¢ i czynnoséci wynikajagcych z zadan statutowych szkoly, o kté-
rych mowa w ust. 2 pkt 2, nauczyciel jest obowigzany uczestniczy¢ w prze-
prowadzaniu odpowiednio: sprawdzianu w ostatnim roku nauki w szkole
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podstawowej, egzaminu w ostatnim roku nauki w gimnazjum, egzaminu
potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe i egzaminu maturalnego —z wyjat-
kiem czgsci ustnej (Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela...).

Podstawowe pensum dydaktyczne (bezposrednia praca dydaktyczna z ucz-
niami) w mysl Karty Nauczyciela dla nauczycieli, ktérych obejmuje raportowany
projekt badawczy, wynosito 18 godzin dydaktycznych tygodniowo (plus jedna
godzina zaje¢ dodatkowych). Badania wskazuja, ze pensum dydaktyczne polskich
nauczycieli nalezy uzna¢ jako umiarkowanie wysokie (Eurydice, 2005). Niewiele
jest natomiast rzetelnych informacji o rzeczywistym wykorzystaniu pozostatych
godzin (40-godzinnego tygodniowego pensum), ktére pozostaja do dyspozycji
dyrektora placéwki i stuzg takim zadaniom, jak przygotowanie si¢ do zaje¢, spot-
kania z rodzicami, czynnosci administracyjne. Wyniki badan poréwnawczych
(chociaz na malej niereprezentatywnej prébie nauczycieli) sugeruja, ze catkowity
wymiar czasu pracy polskiego nauczyciela w poréwnaniu z innymi wybranymi
krajami Europy jest wysoki i bliski oficjalnemu 40-godzinnemu pensum (Pri-
cha, 2006). Ze wzgledu na przyjeta w referowanych tu badaniach metodologie,
tj. rejestracje czasu pracy za pomoca profesjograméw, dane te nalezy uznac za do-
sy¢ wiarygodne. W ich é$wietle czas pracy polskiego nauczyciela nie rézni si¢ od
czasu pracy wigkszosci innych grup zawodowych, co w przypadku wystepowania
odmiennych jako$ciowo obcigzeri moze stanowi¢ istotny czynnik ryzyka. Warto
zwréci¢ uwage na to, Ze pomiar rzeczywistego czasu nie jest sprawg prosta. Jak
wskazuja niektére projekty badawcze, uzyskiwane wyniki sa zalezne od tego,
jaka metoda zbieramy dane (np. za pomoca wywiadu czy ankiety) (Australian
Council for Educational Research, 2004). Ktos skoncentrowany wylacznie na
godzinach dydaktycznych méglby uznaé, ze nie moze by¢ mowy o przeciazeniu
praca w przypadku polskich nauczycieli. Takie spojrzenie jest jednak zbyt wa-
skie — w rzeczywistosci bowiem obowiazki nauczyciela znacznie wykraczaja poza
samo prowadzenie lekcji i obejmuja zadania przygotowawcze, administracyjne,
wychowawcze itd. Dodatkowo bywa tak, ze niektére z tych zadan, chociazby ad-
ministracyjne, bywaja skumulowane w okreslonych terminach, np. podczas egza-
minéw czy pod koniec semestru lub roku szkolnego. W opisywanym w niniejszej
ksigzce badaniu starano si¢ zdiagnozowacé calosciowy zakres czasu poswigcany na
obowiazki zwigzane z wykonywaniem zawodu.

Nauczycieli poproszono o to, aby okreslili, ile godzin w typowym tygodniu
poswiecaja na poszczegélne zadania. Uwzgledniono prowadzenie lekeji, zajgé
dodatkowych dla uczniéw, przygotowanie do zajeé (np. poprawa sprawdzianéw)
i zadania administracyjne. Okazuje si¢, ze $rednia raportowana liczba godzin
przeznaczonych na zadania zawodowe wynosi 33,6, czyli bez problemu miesci
sie¢ w przywolanym wyzej limicie legislacyjnym.
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Tabela 1. Srednia liczba godzin w tygodniu pracy nauczyciela poswigcona
na wykonywanie poszczegélnych zadan

Ile $rednio godzin w przecigtnym tygodniu poswigca Pan(i) Srednia
na nastepujace zadania? (godziny)

Prowadzenie lekgji 19,2
Zajecia dodatkowe z uczniami (kota zainteresowari itp.) 2,6
Przygotowanie zaje¢, materiatéw dydaktycznych itp. 8,1
Zadania administracyjne (np. zebrania z rodzicami, rady pedagogiczne, 36
przygotowanie dokumentaciji) ’

Razem 33,6

Zrédto: opracowanie wiasne.

Prawie 70% badanych nauczycieli zadeklarowalo prace w nadgodzinach, czyli
realizacj¢ w tygodniu wickszej liczby niz 18 godzin dydaktycznych okreslonych
w pensum. Zwykle jednak nadgodzin tych bylo niewiele — okoto 20% nauczycie-
li w przecigtnym tygodniu prowadzi 19-20 godzin lekcyjnych. Warto zauwazy¢,
ze praca na pelnym etacie dotyczy wigkszosci (78%) nauczycieli zatrudnionych
w polskich szkotach (GUS, 2009).

Uzyskane wyniki wskazuja, ze chociaz nauczyciele pracuja znacznie dtuzej niz
wyznacza to pensum dydaktyczne przeznaczone do bezposredniej pracy z ucz-
niami, to $redni tygodniowy czas pracy podawany przez badanych nauczycieli jest
nizszy od nominalnych 40 godzin. Jednoczesnie prawie 26% nauczycieli pracuje
wigcej niz 40 godzin tygodniowo w jednej placéwee. Trudno zatem wyciagaé
wnioski jedynie na podstawie sredniej — w przypadku gdy jedna czwarta bada-
nych przekracza czas pracy okreslony przepisami.

CzyY KONSEKWENCJE PSYCHOLOGICZNE
ODDZIALYWANIA OBCIAZEN ZAWODOWYCH
NA POLSKICH NAUCZYCIELI SA POWAZNE?

Odpowiedz na pytanie zawarte w tytule podrozdziatu nie jest prosta. Zalezy
od tego, jak bedzie si¢ tego typu konsekwencje diagnozowaé. W zrealizowanym
projekcie zrobiono to na dwa sposoby. Pytano nauczycieli, czy oceniaja obciaze-
nia wystepujace w ich zawodzie jako relatywnie wyzsze niz te, ktére sa typowe dla
innych zawodéw. Przeanalizowano réwniez wystepowanie i nat¢zenie objawéw
wypalenia zawodowego oraz utrate poczucia sensu wykonywanej pracy.

Okazuje si¢, ze 86% nauczycieli zgadza si¢ z przekonaniem, ze ich obcigzenia
zawodowe s3 wyzsze niz w innych profesjach (48% w sposéb zdecydowany). Je-
dynie 8% nauczycieli uwaza takie przekonanie za nieprawdziwe. Zatem mozna
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powiedzied, ze znaczaca wickszo$¢ polskich nauczycieli ocenia srodowisko swojej
pracy jako bardziej obciazajace niz w wypadku innych zawodéw.

Tabela 2. Czy polscy nauczyciele uwazaja, ze praca w ich zawodzie jest bardziej obcig-
Zajaca niz praca w innych zawodach?

Zdecydowanie tak
Raczej tak

Raczej nie
Zdecydowanie nie
Trudno powiedzieé

Czy zgadza si¢ Pan(i) ze stwierdzeniem, ze obcigzenia
w zawodzie nauczyciela sg relatywnie wyzsze niz
w innych zawodach?

N
)
w
5
o
[\
o

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Nauczyciele odpowiadali takze na pytania Kwestionariusza MBI (Maslach
Burnout Inventory), ktéry jest najczesciej stosowanym w badaniach na $wiecie
narz¢dziem do pomiaru wypalenia zawodowego (Skaalvik, Skaalvik, 2009). Zja-
wisko wypalenia zawodowego jest zwykle rozumiane jako konsekwencja oddzia-
tywania szczegdlnie silnych badz dtugotrwatych stresoréw zawodowych, z kté-
rymi pracownik profesji pomocowej nie potrafi sobie poradzi¢ (Maslach, 2000).

Badania nad tym zjawiskiem doprowadzity do zdefiniowania trzech jakoscio-
wo odmiennych wymiaréw wypalenia zawodowego (przedstawione na schema-
cie 1). Sg to:

1. Wyczerpanie emocjonalne (emotional exhaustion), ktére ma zwiazek ze zna-
cznym obcigzeniem emocjonalnym zwigzanym z pracg oraz poczuciem, ze
wiasne zasoby emocjonalne zostaly wyczerpane (Chang, 2009). Wymiar
ten jest przez niektérych autoréw traktowany jako kluczowy aspekt wypa-
lenia zawodowego (Chang, 2009; Krawulska-Ptaszynska, 1992). Jest on
postrzegany jako emocjonalna sktadowa wypalenia zawodowego.

2. Obnizone osobiste zaangazowanie (lower personal accomplishment)'. Jest
ono rozumiane jako poczucie braku kompetencji i sukcesu zawodowego
(Corrigan i in., 1994). Osoby doswiadczajace tego aspektu wypalenia
zawodowego maja poczucie, ze ich praca na rzecz innych ludzi jest nie-
efektywna, a one same nie maja odpowiednich predyspozycji do petnienia

1 'W zastosowanej przez nas skali (skonstruowanej pod koniec lat dziewigédziesigtych XX wieku
skali MBI — General Survey) odpowiednikiem obnizonego osobistego zaangazowania jest sku-
tecznos¢ zawodowa (personal efficiacy).
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16l zawodowych. Ten wymiar wypalenia zawodowego ma charakter po-
ZNnawczy.

3. Cynizm (depersonalization, cynicism)* dotyczyt poczatkowo stosunku do
klientéw instytucji, w ktérej jest si¢ zatrudnionym (np. uczniéw, wy-
chowankéw, pacjentéw). Osoby, ktére w duzym stopniu wykazuja ten
symptom, sg cyniczne wobec odbiorcéw ustug pomocowych i wspétpra-
cownikéw, ignorujg ich problemy i traktujg ich przedmiotowo (Chang,
2009; Noworol, Marek, 1993). Przez niektérych autoréw depersonalizacja
jest traktowana jako konsekwencja wyczerpania emocjonalnego lub sposéb
radzenia sobie z nim (Krawulska-Ptaszyriska, 1992). Ten aspekt wypale-
nia zawodowego wykracza swoim zasiggiem poza osobe¢ podlegajaca temu
procesowi. Przektada si¢ on na relacje z klientem instytucji pomocowe;.
Stanowi aspekt interpersonalny wypalenia zawodowego.

Pod koniec lat dziewig¢dziesiatych powstata skala MBI — General Survey,

w ktérej wymiar depersonalizacji, charakterystyczny przede wszystkim dla zawo-
déw pomocowych, zastapiono wymiarem cynizmu. Cynizm odzwierciedla in-
dyferentny stosunek do pracy lub postawe ,zimnego” dystansu do niej (Maslach
iin., 1997). W tej postawie miesci si¢ obojetnos¢ wobec tego, co si¢ dzieje w pra-
cy, minimalne zaangazowanie w prace, traktowanie jej wylacznie instrumentalnie
na zasadzie: pracuj¢, bo za co§ musze si¢ utrzymad, oraz brak dbatosci o jakos¢

wykonywanej pracy.

Schemat 1. Tréjczynnikowy model wypalenia zawodowego Maslach

. . Obnizone osobiste
Woyczerpanie _ Wypalenie o . .
. »|  zaangazowanie/
emocjonalne zawodowe P
skutecznos¢ zawodowa
Y
Depersonalizacja/
cynizm

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Maslach i in., 1997.

2 W skali MBI - General Survey wymiar depersonalizacji, charakterystyczny przede wszystkim
dla zawod6éw pomocowych, zastapiono wymiarem cynizmu. Cynizm odzwierciedla indyferentny
stosunek do pracy lub postawe ,zimnego” dystansu do niej (Maslach i in., 1997). W tej postawie
mieszcza sie: obojetno$¢ wobec tego, co sie dzieje w pracy, minimalne zaangazowanie w prace,
traktowanie jej wylacznie instrumentalnie — na zasadzie: pracuje, bo za co§ musze si¢ utrzymad,
oraz brak dbatosci o jako$¢ wykonywanej pracy.
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Z punktu widzenia analizy konsekwencji obcigzeri zawodowych model Ch.
Maslach nalezy uznaé za bardzo uzyteczny dlatego, ze uwzglednia on zmiany
az w trzech obszarach: emocjonalnym, poznawczym i interpersonalnym. Jest to
bardzo istotne, poniewaz negatywne konsekwencje zwigzane z wykonywaniem
profesji pomocowej moga si¢ pojawia¢ réwnolegle we wszystkich wymienionych
sferach, jak réwniez etapowo (Noworol, Marek, 1993; Pyzalski, 2003).

Warto zauwazy¢, ze szczegdlne znaczenie dla prezentowanych w niniejszej
ksigzce rozwazan ma problem trzeciego aspektu wypalenia zawodowego, tj. de-
personalizacji (cynizmu) (Plichta, Pyzalski, 2002).

Jak wspomniano wczesniej, w niektérych przypadkach depersonalizacja moze
dotyczy¢ jedynie wspétpracownikéw, podcezas gdy relacje nauczyciel — uczen pozo-
staja niezaburzone. Z kolei mechanizmy depersonalizacyjne, nawet w stosunku
do uczniéw (jesli polegaja na odizolowaniu sig, a nie czynnej wrogosci), bywaja
analizowane jako konstruktywny mechanizm chroniacy przed wypaleniem za-
wodowym (Chang, 2009). Oczywiscie takie podejécie jest dyskusyjne — chroni
bowiem jedynie nauczyciela. Konsekwencje negatywne wynikajace z obnizonej
jakosci pracy dydaktycznej i wychowawczej dotycza jego uczniéw. Z takiej per-
spektywy trudno uznaé depersonalizacj¢ za pozadany mechanizm.

Wypalenie zawodowe zostato tez ocenione jako najwazniejsza konsekwencja
stresu zawodowego nauczycieli w badaniach ETUCE, w ktérych respondentami
byli eksperci ze zwigzkéw zawodowych. Wyniki te dotyczyly nie tylko Polski,
lecz takze pozostatych 26 krajéw, ktére braty udziat w badaniu poréwnawczym
(Billehgj, 2007; European Risk Observatory, 2009).

Jako przeciwieristwo wypalenia zawodowego traktuje si¢ zaangazowanie (work
engagement) rozumiane jako pozytywny, zwigzany z praca stan charakteryzujacy
si¢ energia dziatania (vigor) oraz po$wigceniem (dedication) swoim obowigzkom
zawodowym. Poswiecenie pojmuje si¢ tutaj jako poczucie znaczenia, entuzjazm
i che¢¢ podejmowania wyzwari (Hakanen i in., 2006). Zatem energetycznos$¢ moz-
na traktowaé jako przeciwieristwo wyczerpania emocjonalnego, a poswigcenie
jako przeciwieristwo depersonalizacji (cynizmu) (Hakanen i in., 2006). W zwigz-
ku z tym, zajmujac si¢ pracg nauczycieli i jej wplywem na osoby ja wykonujace,
powinno si¢ mie¢ na uwadze zaréwno konsekwencje o charakterze negatywnym
(wypalenie zawodowe), jak i pozytywnym (zaangazowanie).

Jesli chodzi o konsekwencje negatywne, to warto si¢ przyjrze¢ wynikom doty-
czacym poziomu wypalenia zawodowego w badanej prébie.
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Tabela 3. Poziom wypalenia zawodowego polskich nauczycieli z podzialem na pte¢

Cata préba Kobiety Mezczyini
<rednia odchylenie ¢rednia odchylenie ¢rednia odchylenie
standardowe standardowe standardowe
Wyczerpanie 9,32 6,26 9,38 6,35 8,97 5,71
emocjonalne
Cynizm 4,47 4,59 4,34* 4,53* 5,24* 4,87*
Obnizone
osobiste 27,26 6,93 27,36 6,92 26,72 6,98
zaangazowanie

* tylko w przypadku skali Cynizmu wystapita istotnie statystyczna réznica miedzy kobietami
a mezezyznami (£ = —2,38; p < 0,05)

Zrédlo: opracowanie whasne.

Jak wida¢, réznica migdzy kobietami i me¢zczyznami pracujacymi w zawodzie
nauczyciela dotyczy jedynie cynizmu, ktéry jest wyzszy w przypadku mezezyzn.
Ogolnie badania na temat réznic w poziomie wypalenia zawodowego nauczycieli
i nauczycielek nie daja spéjnych wynikéw. Przyktadowo S. Tucholska (2003),
ktéra w Polsce dokonywata podobnych poréwnan, stwierdzita, ze w poréwnaniu
z nauczycielkami nauczyciele wykazuja bardziej obnizone poczucie osiagnigé
osobistych.

Czy uzyskane w naszych badaniach wyniki nalezy uzna¢ za wysokie? Nie
mamy wielu badai poréwnawczych, ktére zostaly zrealizowane przy zastoso-
waniu tej wersji narzedzia MBI w Polsce. Jednak te, ktérymi dysponujemy, po-
zwalaja na wstgpne poréwnanie wynikéw nauczycieli z wynikami uzyskiwanymi
przez przedstawicieli innych grup zawodowych (Merecz i in., 2010). Rezultaty
tego typu zestawieri wskazuja na raczej umiarkowany $redni poziom wypalenia
zawodowego polskich nauczycieli w poréwnaniu z innymi polskimi pracow-
nikami. Przejawiaja oni przyktadowo mniej cynizmu niz pracownicy biurowi
i robotnicy. Sg takze mniej wyczerpani emocjonalnie niz operatorzy maszyn
czy pracownicy wykonujacy proste prace. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze
wypalenie zawodowe moze by¢ traktowane jako konsekwencja wystgpowania
obciazeni zawodowych, z ktérymi jednostka sobie nie radzi. Umiarkowany $redni
poziom wypalenia zawodowego nauczycieli nie oznacza, ze w zawodzie nauczy-
ciela takie obciazenia nie wystepuja — moze by¢ on wynikiem tego, iz wiele oséb
pracujacych w tym zawodzie posiada kompetencje do tego, by skutecznie radzi¢
sobie z wymaganiami tej profesji.

Podobne ujecie przyjmuje Tucholska, ktéra stwierdzita petnoobjawowy zespét
wypalenia zawodowego u 20,7% nauczycieli. Nie dotyczyt on tych oséb, ktérych
predyspozycje byly dostosowane do wykonywanego zawodu. W badaniach prze-
prowadzonych przez M. Sekulowicz (2002) odsetki takich nauczycieli byty jesz-
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cze nizsze i wynosity okoto 6,5% w szkotach masowych i 14% w szkotach specjal-
nych. Wreszcie, omawiajac te wyniki, warto pamietac, ze koncentracja wytacznie
na §redniej nie jest wystarczajaca. Wyniki w prébie znaczaco si¢ przeciez od tej
$redniej odchylaja — oznacza to, Ze pomimo umiarkowanego sredniego poziomu
wypalenia zawodowego czes¢ nauczycieli osiaga wysoka punktacje w zakresie po-
szczegblnych skal wypalenia. W tym kontekscie ich dobrostan psychospoteczny
i zdrowie sg duzo gorsze. To z kolei przektada si¢ w wielu przypadkach na jakos¢
relacji ze wspétpracownikami i jako$¢ pracy dydaktyczno-wychowawczej, ktéra
$wiadczg. Uzyskane wyniki mozna réwniez poréwna¢ z danymi z innych krajow.
Na przyktad w badaniach przeprowadzonych przez J.J. Hakanena i wspétpra-
cownikéw (2006) wsrod finskich nauczycieli szkot podstawowych, gimnazjéw,
lice6w i szkét zawodowych, w ktérych uwzgledniono dwa wymiary wypalenia, tj.
wyczerpanie emocjonalne i cynizm, uzyskano ponad dwukrotnie nizsze wskazni-
ki tych objawéw. Podobne dane uzyskano w Hiszpanii wéréd nauczycieli akade-
mickich, gdzie analizowano wszystkie trzy wymiary wypalenia (Montero-Marin,
Garcia-Campayo, 2010). Srednie wyniki uzyskane przez nauczycieli akademic-
kich w skali cynizmu, wyczerpania emocjonalnego i osiagni¢é osobistych sg réw-
niez ponad dwukrotnie nizsze niz wyniki, ktére otrzymano w badanej grupie
polskich nauczycieli. Zatem z tej perspektywy mozna powiedzieé, ze poziom
wypalenia polskich nauczycieli jest wyzszy niz poziom wypalenia ich kolegéw
z krajéw europejskich,

Kiedy skorelowano wyniki dotyczace wypalenia zawodowego z wiekiem na-
uczycieli, okazato si¢, ze miedzy jednym a drugim istnieje niewiele zaleznosci.
Wyczerpanie emocjonalne i cynizm nie byty w zaden sposéb zwiazane z wie-
kiem. Nie jest zatem tak, Ze mozna uznaé, iz miodsi badz tez starsi nauczy-
ciele s3 bardziej wypaleni zawodowo. Niewielka dodatnia korelacja (r = 0,16,
2 < 0,001) dotyczy poczucia osiagnie¢ osobistych, ktére ma tendencje wzrostowe
w przypadku starszych nauczycieli. W tym przypadku warto takze wskaza¢ na
brak spéjnosci w wynikach badan. Przyktadowo w badaniach Tucholskiej (2003)
stwierdzono, ze wraz ze stazem pracy ro$nie takze poziom wyczerpania emocjo-
nalnego i depersonalizacji. Z kolei Sekutowicz (2002) wskazuje, ze najbardziej
wypaleni sa nauczyciele w dwéch grupach, tj. osoby wwieku 25-29 1at i 50-54 lata.

Zwigzki wypalenia zawodowego z typem szkoly, w ktérej pracuja nauczyciele,
tez sg niewielkie — jedynie nauczyciele szkét podstawowych prezentuja odrobing
nizszy jego poziom niz nauczyciele pracujacy w pozostalych placéwkach — cho-
ciaz i tutaj réznica jest nieistotna.

Cho¢ w opisywanym w niniejszej ksiazce projekcie nie zadawano pytari do-
tyczacych zdrowia, to warto przytoczy¢ wyniki kilku badan wskazujace, ze stres
zawodowy i jego konsekwencje w postaci wypalenia zawodowego przektadaja sie
na stan zdrowia oséb do$wiadczajacych tego typu probleméw.

Interesujacych danych w tym zakresie dostarczaja badania P. Belcastro i L. Hay-
sa (1984). Wykazali oni, ze wypaleni zawodowo nauczyciele istotnie czgéciej
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niz reszta proby badawczej (p < 0,01) chorowali na chorobe wrzodows zotadka
badZz dwunastnicy, schorzenia nerek i depresje. Dodatkowo, co moze stanowi¢
potwierdzenie zwigzku przyczynowo-skutkowego, wickszos¢ respondentéw za-
czeta cierpie¢ na wymienione schorzenia juz po rozpoczeciu pracy w zawodzie
nauczyciela. Belcastro i Hays (1984) poréwnywali takze czestotliwo$é i natezenie
dolegliwosci somatycznych nauczycieli wypalonych i pozostalej czesci badanej
grupy. Okazalo si¢, ze na 38 uwzglednionych w narzedziu dolegliwosci wypaleni
pedagodzy znacznie czesciej doswiadczali 23 z nich, a istotnie mocniej odczuwa-
li 26. Podobne wyniki na prébie 429 nauczycieli z placéwek resocjalizacyjnych
uzyskat J. Pyzalski (2002). Osoby o niskim i wysokim poziomie wyczerpania
emocjonalnego (jednego z wymiaréw wypalenia zawodowego wedtug koncepcji
Ch. Maslach) charakteryzowaly si¢ istotnie wyzsza (p < 0,01) czestotliwoscia
i natgzeniem (p < 0,05) dolegliwosci somatycznych. Wspomniani weze$niej
Belcastro i Hays (1984) wskazuja, ze subiektywnie odczuwane dolegliwosci so-
matyczne sg korelatem wypalenia, ktére moze by¢ traktowane jako jeden z jego
wskaznikéw — w przeciwienistwie do wystgpowania klinicznie rozpoznanych
schorzen somatycznych. Wyniki zgodne z tymi tendencjami uzyskat na prébie
finskich nauczycieli J.J. Hakanen ze wspétpracownikami (2006). Osoby o wyz-
szych wynikach w zakresie wypalenia zawodowego — gtéwnie w skali wyczer-
pania emocjonalnego i depersonalizacji (cynizmu) — wykazywaly réwnoczesnie
nizszg samoocen¢ zdrowia.

Jak potwierdzaja wyniki badan, konsekwencje zdrowotne maja tez swoje przeto-
zenie na wskazniki absencji chorobowej, ktéra jest wyzsza wsréd os6b osiagajacych
wysokie wyniki w skali wypalenia zawodowego (np. Burke, Greenglass, 1995).

Wiele badan ujawnito, ze obciazenia psychospoteczne mogg sie przektada¢ na
schorzenia narzadu glosu (np. Thomasiin., 2006), ktére znajduja si¢ w gtéwnym
obszarze zainteresowania programu powrotéw nauczycieli do pracy (Sliwiriska-
-Kowalska i in., 2009).

Pogorszenie stanu zdrowia znajduje si¢ na czele konsekwencji stresu zawodowego
ustalonych w badaniach ETUCE przez ekspertéw zwigzkowych (Billehej, 2007).

Warto zwrdci¢ uwage na to, ze wielu nauczycieli wyraza przekonanie, iz to
wiagnie okreslone elementy srodowiska pracy negatywnie wplywaja na ich stan
zdrowia. Przykladowo az 43% australijskich nauczycieli sadzi, ze przeciazenie
praca negatywnie odbija si¢ na ich zdrowiu. Dodatkowo, jak podaja w swoim
poglebionym przegladzie literatury K. Danna i R. W. Griffin (1999), osoby
dos$wiadczajace stresu zawodowego czgéciej przejawiaja negatywne zachowania
zdrowotne, tj. nadmierne spozywanie alkoholu, stosowanie substancji psychoak-
tywnych, palenie tytoniu.

Problemy zdrowotne wplywaja zreszta na to, ze w wielu krajach spora czes¢
0s6b pracujacych w zawodzie nauczyciela korzysta z wezesniejszych emerytur lub

rent zdrowotnych (Kretschmann, 2003; Unterbrink i in., 2008).
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Tabela 4. Konsekwencje stresu zawodowego nauczycieli w ocenie ekspertéw

Polska

Pozostate kraje europejskie

Wypalenie zawodowe (3,2)

Czgste konflikty interpersonalne (2,5)
Problemy ze snem / bezsennos¢(2,5)
Choroby krazenia / choroby serca (2,2)
Problemy z wysokim cisnieniem (2,2)

Wypalenie zawodowe (3,6)

Wysoka absencja / zachorowalnos¢ (3,6)
Problemy ze snem / bezsennos¢ (2,5)
Choroby krazenia / choroby serca (2,5)
Czgste konflikty interpersonalne (2,4)

W tabeli podano ranking stresoréw — érednie oceny ekspertéw na skali 1-5.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Billehaj, 2007.

Badaczka wypalenia zawodowego A.M. Pines (2000) stoi na stanowisku, ze
osoby, ktére pracuja w obciazajacych zawodach, lecz maja poczucie, ze ich praca
jest sensowna, a oni sami potrzebni drugiemu cztowiekowi, moga by¢ odpor-
ne na dzialania obcigzen psychospotecznych. W przypadku pracy nauczyciela
w specytike zawodu sg wpisane sytuacje, kiedy pomimo znacznego naktadu pracy
nauczyciel nie odniesie sukceséw dydaktycznych czy wychowawczych. Latwo
wtedy o poczucie, ze zaangazowanie i energia, ktére wktada si¢ w prace, nie maja
sensu i nie prowadza do zadnych indywidualnych czy spotecznych korzysci.

W opisywanym w niniejszej ksiazce badaniu zastosowano Skale Braku Sensu
Pracy, ktéra stanowi czg$¢ wickszego narzedzia — Kwestionariusza Obcigzent Za-
wodowych Pedagoga (Pyzalski, Plichta, 2007). W skali tej pytano o to, na ile dla
nauczyciela obcigzajace jest to, Ze pomimo naktadu pracy jego podopieczni nie
nabywaja pozadanych sprawnosci, oraz to, ze jego praca nie przynosi szybkich
i wymiernych rezultatéw.

Kiedy zastosowano normy, okazato si¢, ze ponad 22% badanych nauczycieli
osiaga wysokie wyniki w tym zakresie, tzn. ze obciazenia zwigzane z odczuwa-
nym brakiem sensu pracy okreslaja oni jako znaczne. Wspomniana wczesniej
Pines (2000) zaktada, ze wiasnie poczucie braku sensu prowadzi do wypalania
zawodowego. Prezentowane tutaj badania zdaja si¢ to potwierdza¢ — wyzsze
wyniki w zakresie braku sensu pracy oznaczaly tez wyzsze wyniki w zakresie
wszystkich skal wypalenia zawodowego (wsp6tczynniki korelacji na poziomie
r=0,36; p < 0,01).

JASNA STRONA, CZYLI
,ZOSTALBYM PONOWNIE NAUCZYCIELEM

Warto zauwazy¢, ze wigkszo$¢ polskich nauczycieli deklaruje, iz ponownie
wybrataby ta profesj¢ (tfacznie 78%). Oczywiscie powodéw tego typu przekonania
moze by¢ wiele. Jednym z wyjasnien jest to, ze zaangazowanie badz powotanie
nauczyciela stanowi dla niego ochrong przed obciazeniami w miejscu pracy i ich
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konsekwencjami. Moze by¢ tez inne wyjasnienie takiej odpowiedzi — czg$¢ os6b
moze deklarowa¢ ponowny wybér ze wzgledu na niektdre korzystne uprawnienia
dla nauczycieli (np. wakacje). Bez wzgledu na to, jakie sa prawdziwe przyczyny,
nalezy zwréci¢ uwage na to, ze taka deklaracja jest silnie powigzana z wynikami
w zakresie wypalenia zawodowego. Ci, ktérzy nie deklaruja ponownego wyboru
zawodu nauczyciela, s3 istotnie bardziej wyczerpani emocjonalnie (F = 43,63;
2 < 0,00001), bardziej cyniczni (F = 47,14; p < 0,00001) oraz maja obnizone
poczucie osiggnie¢ (F = 13,92; p < 0,00001).

Tabela 5. Czy polscy nauczyciele ponownie wybraliby swéj zawéd?

;3
x g | 8
o o | B
£ ¢ 2
z =4 9 2 2
) s | B ) g
s, Radl BN B <] Q
| B % | S
< g g | S g
N a4 ~ N =
Gdyby jeszcze raz dokonywat(a) Pan(i) wyboru zawodu, to
czy bylby to ponownie zawéd nauczyciela? 37 | 41 | 11 3 8

Zrédlo: opracowanie whasne.

Interesujacych danych pozwalajacych na poglebiong interpretacje wynikéw
wskazujacych na to, ze wigkszo$¢ nauczycieli ponownie wybratoby ten sam za-
wéd, dostarczaja M. Zahorska i D. Walczak (2009). Okazuje si¢, ze w pogle-
bionych wywiadach nauczyciele narzekaja na reforme oswiaty, status materialny
oraz spos6b zarzadzania placéwkami oswiatowymi. Z drugiej strony ci sami
badani czesto pozytywnie wypowiadajg si¢ na temat relacji osobowych ze swoimi
uczniami i ich rodzicami oraz wartosciami niematerialnymi plynacymi z wyko-
nywania pracy nauczyciela. Wydaje si¢ zatem, ze pozytywny stosunek do pracy
i zaangazowanie w przypadku nauczyciela sg dos¢ skomplikowane, przynajmniej
jesli chodzi o analiz¢ czynnikéw, ktére na nie wplywaja. Moze by¢ tak, ze na-
uczyciele Zle oceniajg formalny §wiat instytucji, a znacznie lepiej nieformalny
$wiat relacji osobowych w szkole (Zahorska, Walczak, 2009).

Pozytywne podejscie nauczycieli do swojego zawodu potwierdzajg takze naj-
nowsze badania nad zadowoleniem Polakéw z pracy prowadzone przez TNS
OBOP (2010). Okazuje si¢, ze osoby pracujace w sektorze edukacyjnym (szkoty
publiczne, wychowanie przedszkolne, szkoly wyzsze i instytucje wspomagajace
edukacj¢) sa znacznie bardziej zadowolone ze swojej pracy w poréwnaniu z Pola-
kami zatrudnionymi w innych branzach. Trzech na czterech pracownikéw bran-
zy edukacyjnej stwierdza, ze praca w tym zawodzie jest godna polecenia innym
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osobom (76%), natomiast 89% deklaruje, ze ponownie aplikowaliby na swoje
stanowisko (TNS OBOP, 2010).

Szerzej zakrojone badania K. Komosiniskiej i wspétpracownikéw (2005)
wskazuja, ze wickszo$¢ nauczycieli lepiej ocenia swoje zdrowie niz osoby w prze-
cigtnej populacji z wyksztatceniem wyzszym, a os6b uwazajacych si¢ za bardzo
szezesliwe jest trzykrotnie wiecej niz w przecigtnej populacji. Co wigcej 83%
nauczycieli jest przekonanych, ze wickszos¢ ich kolezanek i kolegéw lubi swoja
prace.

Ogdlnie z zaangazowaniem nauczycieli i ich przywiazaniem do zawodu, ktéry
wykonuja, nie jest tak Zle, jak zwykto si¢ o tym do$¢ powszechnie mysle¢. Pomi-
mo wystgpowania wielu obcigzen, na ktdre skarza si¢ nauczyciele, ogélny bilans,
po uwzglednieniu korzysci ptynacych z pracy, jest w przypadku wigkszosci na-
uczycieli dodatni. Podobne wyniki uzyskiwano zreszta w innych badaniach na
$wiecie (por. Chang, 2009).

Podsumowujac rozwazania na temat skutkéw oddziatywania warunkéw pracy
na polskich nauczycieli, powinno si¢ podkresli¢ kilka aspektéw. Po pierwsze,
chociaz $rednia przepracowanych godzin dla calej grupy jest nizsza niz 40 godzin,
to znaczny odsetek nauczycieli pracuje dtuzej, w duzym stopniu przekraczajac t¢
warto$¢ — w ich przypadku mozna zatem méwié o przeciazeniu pracg. Po drugie
przewazajaca wigkszo$¢ nauczycieli wyraza przekonanie, ze praca w zawodzie
nauczyciela dostarcza wigcej obciazen niz praca w innych profesjach. Samo to
przekonanie moze w znaczacy sposéb obniza¢ dobrostan funkcjonowania na-
uczyciela w miejscu pracy oraz szerzej — jego jakos¢ zycia, co z kolei moze nega-
tywnie wplywac na jako$¢ pracy i relacji z uczniami. Wreszcie wskaznik obiekty-
wizujacy skutki oddzialywania pracy na nauczyciela — wyniki w zakresie poziomu
wypalenia zawodowego — wskazuje, ze polscy nauczyciele nie osiagaja wyzszych
wynikéw niz inne grupy zawodowe w Polsce. Ich wyniki sa jednak czesto wyzsze
w zestawieniu z tymi, ktére uzyskujg ich koledzy i kolezanki w innych krajach.
Co wigcej — trzeba pamietad, ze od nawet przecigtnego czy niskiego poziomu
wypalenia zawodowego do znajdujacego si¢ na drugim biegunie zaangazowania
jest daleka droga. Wyzej cytowano przeciez wyniki wskazujace, ze spora czesé
polskich nauczycieli w znacznym stopniu odczuwa brak sensu wykonywanej pra-
cy. Wynikom przeprowadzonej diagnozy warto si¢ przyjrze¢ kompleksowo — nie
koncentrujac si¢ jedynie na wybranych aspektach czy srednich wynikach dla calej
grupy-

Zatem pomimo tego, ze wyniki w zakresie wypalenia zawodowego nie sg
(przynajmniej jesli chodzi o $rednig) bardzo wysokie, to warto podejmowac
dziatania, ktére beda nastawione na poprawe dobrostanu nauczycieli — co z ko-
lei z pewnoscia przetozy si¢ na jako$¢ pracy szkoty. Nie zmienia tej konkluzji
takt, ze wielu nauczycieli potrafi sobie radzi¢, a przewazajaca wigkszo$¢ twierdzi,
iz ponownie wybralaby ten sam zawdéd. W kazdej sytuacji mozna bowiem tak
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organizowa¢ prac¢ nauczyciela i go wspieraé, by byl on zdrowszy (w szerokim
znaczeniu) i lepiej funkcjonowat w sytuacjach zawodowych.
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JAKIE DZIALANIA MOZNA PODEJMOWAC,
BY OGRANICZYC STRES ZAWODOWY
NAUCZYCIELI?

Dobrostan psychiczny nauczycieli lezy w interesie spotecznym. Jest on bo-
wiem bezposrednio zwiazany z tym, jaka jest jakos¢ ich pracy na rzecz uczniéw
i catej spotecznosci lokalnej, w ktdrej dziataja. Nawet najlepiej przygotowany
merytorycznie nauczyciel bedzie gorzej uczyt i wychowywat, jesli jego funkcjo-
nowanie w pracy nie bedzie optymalne. Co wigcej nauczyciel, ktéry przezywa
powazne problemy natury psychologicznej, moze wrecz negatywnie oddziaty-
wac na swoich podopiecznych, np. budowa¢ dysfunkcjonalne relacje ze swoimi
uczniami, stosujac wobec nich dziatania agresywne lub przemocowe. Z drugiej
strony zaangazowany, oddany swojej pracy nauczyciel moze pracowaé bardzo
efektywnie i odnosi¢ spore sukcesy nawet wtedy, kiedy pracuje w trudnym spo-
tecznie srodowisku, pelnym probleméw zwigzanych z takimi zjawiskami, jak
ubédstwo czy przestepczosc.

Jak wskazano wczesniej, srodowisko pracy nauczyciela stanowi istotny ele-
ment, ktéry pozytywnie lub negatywnie wptywa na dobrostan psychiczny na-
uczyciela. Warto zatem podejmowaé dwa rodzaje dziatan: takie, w ktérych
w centrum zainteresowania znajduja si¢ czynniki negatywne, i takie, w ktérych
trzeba si¢ skoncentrowa¢ na czynnikach pozytywnych. W przypadku dziatan
pierwszego rodzaju mozna si¢ staraé, by czynnikéw negatywnych, obcigzajacych
bylo mniej lub, aby byty stabiej nasilone. Oczywiscie w zaleznosci od tego, ktére
czynniki bierze si¢ pod uwagg, ich usunig¢cie moze by¢ tatwiejsze badz trud-
niejsze. Przykladowo, pracujac w okreslonej szkole, nie mozna wyeliminowa¢
stresora w postaci pracy z uczniami o specjalnych potrzebach edukacyjnych, jesli
do tej szkoly uczgszcza sporo takich miodych ludzi. Z kolei tatwiej bedzie zlikwi-
dowa¢ badz zredukowaé negatywne relacje w gronie pedagogicznym. Trudnosé
lub czasami brak mozliwosci redukcji badz usunigcia jakiego$ stresora nie zamy-
ka jednak mozliwosci innych oddziatywani. Moga one by¢ przeciez nastawione
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na to, zeby nauczyciele lepiej radzili sobie ze stresorami, ktére dziataja na nich
w srodowisku pracy, a tym samym, aby konsekwencje wystgpowania tych streso-
réw byty mniejsze.

Jesli chodzi o dzialania koncentrujace si¢ na czynnikach pozytywnych, to
ich istota jest inicjowanie badZ wspieranie takich rozwiazan, ktére pozytywnie
wplywaja na nauczyciela: daja mu satysfakcje, buduja poczucie zaangazowania
W sWojg prace oraz poczucie sensu tego, co robi (Chang, 2009). Jest to podejscie
odmienne od tego, w ktérym miejsce pracy jest traktowane wytacznie jako ,do-
starczyciel” stresoréw, przed ktérymi osoby pracujace w szkole muszg si¢ bronic.
Praca w tym ujgciu jest potencjalnym Zrédlem wielu pozytywnych doswiadczen,
ktére stanowig zrédto wartosci dla wykonujacego ja cztowieka. Zatem najbardziej
sensowne jest prowadzenie dziatan nastawionych na obydwie grupy czynnikéw —
stresory (zagrozenia) i czynniki salutogenne.

Kto ma SIE ZMIENIC — NAUCZYCIEL CZY JEGO
MIEJSCE PRACY?

Cztowiek i jego miejsce pracy wspéizaleza od siebie. To, jak nauczyciel czuje
si¢ w pracy, jest uzaleznione od tego, co go w tej pracy spotyka, zaréwno w sensie
pozytywnym, jak i negatywnym. Z drugiej strony to, co cztowiek wnosi do pracy —
osobowos§¢, zaangazowanie, wiedze i do§wiadczenie — przektada si¢ na jakosé jego
pracy, jak réwniez na instytucje, w ktérej pracuje. Jesli praca wptywa ujemnie na
dobrostan, zdrowie i funkcjonowanie nauczyciela, to negatywne konsekwencje
wtérnie przetoza si¢ na jako$¢ jego pracy i dziatalnosé¢ calej placéwki oswiatowe;j,
ktéra go zatrudnia. Na podobne, z ta réznica, ze pozytywne, mechanizmy mozna
liczy¢ wéwezas, gdy praca przynosi nauczycielowi odpowiednie materialne i po-
zamaterialne gratyfikacje oraz stanowi istotne Zrédlo sensu zycia. Osoba, ktéra
tego doswiadcza, zwykle lepiej pracuje na rzecz uczniéw, efektywniej wspétdziata
z innymi nauczycielami czy rodzicami podopiecznych, a w rezultacie przyczynia
si¢ do sukcesu placéwki oswiatowej, w ktérej jest zatrudniona.

Aby rezultatem funkcjonowania nauczyciela w pracy nie byty negatywne zja-
wiska, takie jak wypalenie zawodowe, nalezy si¢ zastanowié, w jakich obszarach
powinno si¢ podejmowaé dziatania. Najwazniejsze wydaje si¢ pytanie o to, czy
modyfikowaé swoje przekonania lub zachowania powinien pracownik — w tym
przypadku nauczyciel — czy tez zmienia¢ si¢ powinno jego miejsce pracy.

Ch. Maslach, jedna z prekursorek badan nad wypaleniem zawodowym, wraz
ze swoja wspotpracowniczka J. Goldberg (1998) wskazaly, ze istnieja dwa zasad-
nicze podejscia dotyczace zapobiegania wypaleniu zawodowemu. Jedno z nich
nazwano podejéciem zorientowanym na jednostke (Person-Centred Approach),
a drugie — podejsciem zorientowanym na sytuacje (Situation-Centred Approach).
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PODE]éCIE ZORIENTOWANE NA JEDNOSTKE

Podejscie zorientowane na jednostke zaklada, ze jezeli chcemy zapobiegaé
szkodliwemu wplywowi pracy na cztowieka lub radzi¢ sobie ze skutkami takie-
go wplywu, to musi si¢ zmieni¢ sam pracownik. Maslach i Goldberg (1998)
zwracajg uwage, ze taki poglad jest zgodny z wartosciami indywidualistycznych
spoleczeristw, w ktérych jednostki sa traktowane jako osoby odpowiedzialne za
swoje czyny i zarazem na tyle sprawne, Zeby potrafia sobie poradzi¢ z kazda prze-
szkoda, jaka znajdzie si¢ na ich drodze. W skrajnej postaci wprowadzenie takiego
podejscia w Zycie oznacza obarczenie pracownika gtéwna odpowiedzialnoscia za
problemy (np. wypalenie) i catkowitym zwolnieniem z odpowiedzialno$ci samej
organizacji i oséb nig zarzadzajacych.

Jesli si¢ skoncentrowaé na nauczycielu, to w kontekscie podejscia zoriento-
wanego na jednostke moze on zmieni¢ (sam lub z pomoca innych) bardzo wiele
spraw. Przyktadowo moze on pracowa¢ innymi metodami, nauczy¢ si¢ komuni-
kowa¢ z uczniami sprawiajacymi trudnosci wychowawcze, czy tez lepiej organi-
zowal swoj czas, tak by obciazenie obowigzkami zawodowymi nie kumulowato
si¢ bardziej niz to wynika z organizacji pracy w szkole. Tego typu zmiany s na-
zywane dopasowaniem wzoréw wykonywania pracy (Maslach, Goldberg, 1998).

Nauczyciel moze takze rozwijaé swoje zdolnosci w zakresie radzenia sobie
z obciazeniami §rodowiska pracy. Pracuje on nad tym, aby zmianie ulegal spo-
s6b, w jaki reaguje on na dziatajace na niego czynniki §rodowiska pracy (streso-
ry). Zmiany mogg obejmowacé np. weryfikacje nierealistycznych oczekiwan (S¢k,
2000), interpretacj¢ zachowan oséb, z ktérymi nauczyciel spotyka si¢ w pracy
(np. uczniéw lub ich rodzicéw).

Nauczyciel moze sig takze uczy¢ i stosowac strategie powodujace, ze jego styl
zycia bedzie bardziej zrelaksowany. W gre wchodza tutaj bardzo rézne techniki
likwidujace pobudzenie, np. medytacja, masaze. Do tej grupy dziatan zalicza si¢
takze rozwijanie zainteresowan, hobby, ktére stanowia odskoczni¢ od obowigz-
kéw zawodowych.

Dziatania zapobiegawcze na poziomie jednostki moga takze obejmowac
generalne dzialania na rzecz wlasnego zdrowia. Dotycza one zwykle nawykéw
zywieniowych i aktywnosci fizycznej (Zotnierczyk, 2000).

Maslach i Goldberg (1998, s. 67) uwazaja, ze podstawowym warunkiem sku-
teczno$ci rozwigzan na poziomie indywidualnym jest praca na rzecz tego, by
pracownicy mogli ,rozwinaé lepsze zrozumienie, jesli idzie o wlasna osobowos¢,
potrzeby i motywy dziatania” — dopiero taki wglad moze wskazaé, z jakiego po-
wodu u danej osoby istnieje ryzyko wystapienia wypalenia zawodowego.

Podsumowujac, w podejsciu skoncentrowanym na jednostce to nauczyciel
bedzie odpowiedzialny za to, jak wplywa na niego praca, i jak ten wplyw sie
przektada na jakos¢ jego dziatan dydaktycznych i wychowawczych. Musi on za-
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tem poznawaé samego siebie, zastanawia¢ si¢ nad swoja rolg w pracy oraz uczyé
si¢ dziatan, ktére pomoga mu lepiej radzi¢ sobie z oddziatywujacymi na niego
czynnikami. Podejscie to zaktada, ze organizacja (np. szkota, w ktorej nauczyciel
pracuje) ma ograniczony wplyw na to, co bedzie si¢ dzialo z danym nauczycie-
lem. Zatem osoby zarzadzajace placéwka sa w tym ujeciu w znacznym stopniu
zwolnione z odpowiedzialnosci za takie zarzadzanie, by srodowisko pracy miato
mozliwie najmniejszy ujemny wplyw na zatrudnione w danym miejscu osoby.
W skrajnej sytuacji moze to oznaczaé postawe zaktadajaca, ze osoba, ktéra sobie
w danym momencie nie radzi z obciazeniami w pracy, powinna zmieni¢ zawéd
lub samodzielnie zintensyfikowaé swoje wysitki, ,wzia¢ si¢ w gars¢”, w taki spo-
s6b, by wszystko wrécito do normy. Nawet jesli podejmuje si¢ jakies zewngtrzne
dziatania, to i tak ich zasadniczym celem jest zmiana nauczyciela, a nie jego
otoczenia. Przyktadem tego typu oddzialywan moze by¢ trening, podczas kt6-
rego nauczyciele maja si¢ nauczy¢ metod relaksacji, ktére pomoga odreagowaé
napigcia zwigzane z praca. Nic natomiast albo bardzo niewiele robi si¢ w kwestii
redukowania czynnikéw, ktére tego typu napigcia wywotuja.

PODEJSCIE ZORIENTOWANE NA SYTUACJE

Catkowicie odmienne (niz podejscie skierowane na jednostke) jest podejscie
skierowane na sytuacj¢. Tutaj ma si¢ zmienia¢ nie jednostka, lecz organizacja,
ktéra zatrudnia pracownikéw. Oczywiscie zmiany te koncentrujg si¢ na mody-
fikacji lub catkowitej eliminacji stresoréw zawodowych. Jednak to ostatnie jest
rzadko mozliwe, poniewaz czg$¢ stresoréw (np. kontakt z uczniami przejawia-
jacymi niewlasciwe zachowania) jest na state wpisana w wykonywanie zawodu.

Wielu autoréw (np. Maslach, Goldberg, 1998; Dudek, 1998) wskazuje, ze
podejscie sytuacyjne jest znacznie rzadziej stosowane w praktyce, szczegdlnie
jezeli wezmie si¢ pod uwage programy nastawione na prewencje wypalenia za-
wodowego. Powodéw takiego stanu rzeczy jest wiele. Po pierwsze w przypadku
podejscia zorientowanego na sytuacje organizacja wprowadzajaca zmiany (np.
szkota) przyznaje, ze ona sama ponosi jakas czg¢$¢ odpowiedzialnosci za obcigze-
nia wystgpujace w miejscu pracy i ich konsekwencje. Oczywiscie osoby zarzadza-
jace firma moga nie chcie¢ takiej interpretacji sytuacji i postrzegac¢ ja jako zagro-
zenie dla swojego wizerunku. Po drugie wprowadzanie zmian organizacyjnych
jest zwykle trudne i obarczone ryzykiem — zmiany nie zawsze musza przyniesé
oczekiwane rezultaty. Wreszcie, w niektérych miejscach panuje przekonanie, ze
warunki pracy muszg by¢ stresogenne, poniewaz to warunkuje zaangazowanie
i efektywno$é pracownikéw (Maslach, Goldberg, 1998). Niestety, oznacza to
zwykle powazne konsekwencje. Dotycza one w szczegélnosci tzw. profesji spo-
tecznych, do ktérych zalicza si¢ takze zawdd nauczyciela. Stresogenne warunki



JAceEx PYZALSKI * JAKIE DZIAEANIA MOZNA PODEJMOWAC, BY OGRANICZYC STRES... |51

z reguly wplywaja negatywnie na to, jak nauczyciel wypelnia swoje obowiazki
dydaktyczne i wychowawcze.

Koncentracja na strategiach jednostkowych, przy jednoczesnym zaniedbywa-
niu strategii organizacyjnych, jest bez watpienia ztym rozwiazaniem. Przeciez
to wlasnie stresory wystepujace w srodowisku pracy sa przyczyna problemu.
Zatem, nie uwzgledniajac tego obszaru, koncentrujemy si¢ jedynie na skutkach
i nie zwracamy uwagi na zrédta danego zjawiska. W dtuzszej perspektywie osoba
pracujaca w stresogennym srodowisku (np. Zle zarzadzanej szkole czy w miejscu
pracy, gdzie doswiadcza mobbingu ze strony przetozonych) wyczerpie swoje
mozliwosci. W konsekwencji i tak w pewnym momencie odczuje ona negatywne
skutki oddziatywania czynnikéw srodowiska pracy.

Podejscie, w ktérym cata uwaga jest skupiona na czynnikach organizacyjnych,
przy braku uwzglednienia poziomu jednostkowego, takze ma powazne ogranicze-
nia. Po pierwsze wiadomo, ze nauczyciele réznia si¢ miedzy soba temperamentem,
osobowoscia i doswiadczeniami zyciowymi. Oznacza te, ze te same elementy $ro-
dowiska pracy beda w odmienny sposéb oddziatywaty na rézne osoby. Dodatkowo
zréznicowane moga by¢ preferencje poszczegélnych nauczycieli co do stosowa-
nych w miejscu pracy rozwigzan redukujacych stres, co z kolei ma oczywiste prze-
lozenie na efektywnos$¢ takich dziatari w przypadku konkretnej osoby. Wreszcie
nauczyciel osobiscie ma sporo do zrobienia zaréwno w pracy, jak i poza nig w celu
lepszego radzenia sobie z psychospotecznymi czynnikami srodowiska pracy. Jak
juz wskazano wczesniej, nie moze to oznaczaé, ze bedzie on jedynym odpowie-
dzialnym za to, co go spotyka w miejscu pracy, i jakie sa nastgpstwa oddziatywania
tych czynnikéw, oraz za jako$¢ wypelniania swoich obowigzkéw zawodowych.

INTEGRACJA PODEJSC: NAUCZYCIEL I SZKOEA

Wszystkie nowoczesne ujecia koncentrujg sie na obydwu zarysowanych wyzej
obszarach. Oddzialywania i zmiany powinny zachodzi¢ zaréwno na poziomie
samego nauczyciela, jak i jego miejsca pracy (np. szkoly czy innej placéwki
oswiatowej). W podejsciach tych nie chodzi jedynie o to, zeby dziata¢ w obydwu
obszarach. Warunkiem koniecznym jest zintegrowanie ich tak, aby realizowane
dziatania byly spéjne, a tym samym bardziej efektywne.

Jednym z takich podejs¢ jest proponowana przez Maslach i Goldberg (1998)
koncepcja traktujaca wypalenie zawodowe jako ryzyko. Podejscie to jest duzo
szersze 1 nie ogranicza si¢ do kontekstu pracy nauczycieli. Opiera si¢ ono na
obserwacjach zwiazanych z tym, jakie przekonania dotyczace wypalenia zawodo-
wego oraz w ogdle czynnikéw psychospotecznych, ktére moga ujemnie oddzia-
tywa¢ na pracownikéw, wystepuja w miejscu pracy. Czesto stres zawodowy i jego
konsekwencje, takie jak wypalenie, bywaja traktowane przez pracodawcéw i pra-
cownikéw jako mniej powazny czynnik szkodliwy w poréwnaniu z fizycznymi
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czy chemicznymi zagrozeniami, ktére moga spowodowaé bezposrednie szkody
zdrowotne lub $mier¢.

Warto prowadzi¢ dziatania, ktére odnosza si¢ zaréwno do redukgji stresoréw
zawodowych, jak i zwigkszania kompetencji samych nauczycieli, by lepiej radzili
sobie z obcigzeniami §rodowiska pracy. Ostatni rodzaj dzialan bedzie jednak
malo skuteczny, jesli srodowisko pracy nauczyciela nie stanowi systemu, w kt6-
rym obecne jest wsparcie spoteczne (Santavirta i in., 2007). Istotne jest tu takze
budowanie poczucia skutecznosci (self-efficacy), ktére przektada si¢ na sposéb
spostrzegania wymagan i wiasnych kompetencji w zakresie radzenia sobie z nimi.
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Jacex Pyzavski

STRESORY W SRODOWISKU
PRACY NAUCZYCIELA

W badaniu za pomoca réznych skal starano si¢ zdiagnozowa¢ najbardziej ob-
cigzajace dla nauczycieli elementy zwiazane z praca i ich rozktad w catej populacij.

Przekrojowym narzedziem w tym zakresie byta skala Obcigzenia Organizacyj-
ne. Kwestionariusz Obciazeri Zawodowych Pedagoga (Pyzalski, Plichta, 2007).
Mierzy ona, w jakim stopniu badani nauczyciele odbieraja rézne cechy swojego
srodowiska pracy jako obcigzajace. Na schemacie 1 przedstawiono zestawienie
poszczegdlnych obcigzen. Na szczycie listy znajduja si¢ te czynniki, ktére zostaty
uznane przez nauczycieli za najbardziej obciazajace.

Schemat 1. Ranking obciazeri organizacyjnych wystepujacych w srodowisku pracy
nauczycieli

1. Zarabiam niewspStmiernie mato do naktadu pracy.

2. Programy i plany nauczania sg przetadowane.

3. Mam zbyt maty wplyw na to, co realizuj¢ w placéwee.

4. Pomieszczenia socjalne dla pracownikéw
sa niezadowalajgce.

5. Zajmuje si¢ zbyt duza liczbg uczniéw.

6. Moi wspétpracownicy rywalizujg ze mna.

7. Moi przetozeni nie wspierajg mnie.

— . _J _J ____J . _JL_JL__J

8. Moi wspétpracownicy nie pomagajg mi.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Warto zauwazy¢, ze na szczycie rankingu znajdujg si¢ obciazenia systemowe,
wynikajace z organizacji systemu o$wiaty. Nauczyciele jako najbardziej obciaza-
jacy odbierajg fakt, ze ich wynagrodzenie nie jest satysfakcjonujace w stosunku
do naktadu pracy. Nalezy tutaj przypomnieé, ze polscy nauczyciele naleza do
najmniej zarabiajacych w poréwnaniu z nauczycielami z innych krajow OECD
(2006) i to zaréwno, gdy przyjmie si¢ wartosci bezwzgledne, jak i wskaznik zrela-
tywizowany do wielkosci PKB w poszczegdlnych krajach. Nauczyciele wskazuja
takze na przetadowanie planéw i programéw nauczania. Wigze si¢ to z szerszym
problemem ograniczonej autonomii nauczycieli i placéwek o$wiatowych wyni-
kajacym z koniecznosci realizacji z géry narzuconych rozwigzan. Szkolnictwo
publiczne jest bowiem czgécig stery budzetowej. Przektada si¢ to zwykle na spora
liczbe regulacji prawnych natozonych na instytucje o§wiatowe oraz na samych
nauczycieli. Do tego w wielu krajach edukacja znajduje si¢ w stanie permanentnej
reformy, a wprowadzane zmiany — czesto rewolucyjne — sa wdrazane w spos6b
dyrektywny i stabo przygotowany (Travers, Copoper, 1993; Troman, Woods,
2000). V. Brenninkmeijer i wspotpracownicy (2001) cytuja badania wskazujace
na szczegolne obcigzenia w okresie reformy edukacji w Teksasie w latach osiem-
dziesiatych XX wieku. Reforma ta byta zwigzana z tworzeniem standardéw pracy
nauczyciela i zewnetrzng ocena wynikéw jego pracy. Spowodowato to wysokie
poczucie niepewnosci w tej grupie zawodowej.

Gdy w danym okresie nie zachodza zmiany strukturalne, ktére maja zwiazek
z decyzjami politycznymi, wéwczas obcigzenia moga wynika¢ z samych zmian
w systemie edukacji i unowocze$niania jej form (Hargreaves, 2000; Skaalvik,
Skaalvik, 2009). Zatem zmiana jest wpisana w edukacj¢ jako jej immanentna
cecha. W gre wchodzg takie czynniki, jak wzrastajaca liczba zadan nauczyciela,
zmiana roli wiedzy w zyciu spotecznym (spoteczeristwo oparte na wiedzy), czy tez
dynamiczny przyrost informacji i zmiana paradygmatéw w réznych dziedzinach
wiedzy. W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera rozwéj nowoczesnych
technologii komunikacyjnych i ich wplyw zaréwno na istot¢ zdobywania wiedzy,
jak i na relacje migdzyludzkie, w tym takze w obszarze edukacji (Hojnacki, 2006;
Nissenbaum, Walker, 1998).

W wielu krajach czynniki makro sg zwigzane z kurczeniem si¢ autonomii
nauczyciela w kwestii wyboru celéw, tresci i form nauczania. Wynika to gtéw-
nie z odgérnego unifikowania rozwigzan edukacyjnych oraz zewngtrznej oceny
rezultatéw ksztalcenia i wychowania. Badania w wielu krajach wskazuja, ze na-
uczyciele czujg si¢ nieprzygotowani do zawodu przez formalny system ksztat-
cenia. Nieprzygotowanie dotyczy czesto podstawowych czynnosci, takich jak:
prowadzenie zebraii z rodzicami, utrzymanie dyscypliny w trakcie nauczania czy
indywidualizacja pracy z uczniami (Pricha, 2006).

W wielu krajach czynniki systemowe wynikajg takze z narzuconych centralnie
obowiazkéw dotyczacych dokumentowania pracy (biurokracja) (Australian Co-

uncil for Educational Research, 2004).
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Zmiana czynnikéw znajdujacych si¢ na poczatku rankingu wymaga decyzji
o charakterze politycznym czy prawnym. Wplyw przecietnej placéwki oswia-
towej lub nauczyciela na wystgpowanie tych obciazen jest zatem ograniczony.
To spore wyzwanie — co§, co powoduje najwigksze obcigzenie, jest trudne do
zmodyfikowania. W niektérych przypadkach przyczynia si¢ to do rezygnacji
z wykonywania zawodu nauczyciela i rozpoczgcia pracy tam, gdzie warunki i wy-
nagrodzenie sg bardziej korzystne. Czesto tego typu wybory dotycza oséb o wy-
sokich kompetencjach, ktére maja poczucie, ze poradza sobie na rynku pracy.

Dalsze problemy w organizacji pracy wigza si¢ juz nie z calym systemem, lecz
z tym, co si¢ dzieje na poziomie placéwki. Nauczyciele narzekaja przede wszyst-
kim na zbyt maty wplyw na sposéb realizacji swojej pracy. Czesto jest to spowo-
dowane kulturg i tradycja zarzadzania, ktéra w zbyt matym stopniu uwzglednia
aktywna role pracownikéw. Nauczyciele wskazujg takze na niezadowalajacy stan
pomieszczen socjalnych i zbyt duzg liczbe uczniéw w klasach. Pozostale czynniki
byly oceniane jako mniej obciazajace. W dalszej czesci ksiazki przedstawiono
dane, ktére doktadniej ujmuja niektére omawiane tutaj aspekty, takie jak sposéb
zarzadzania placéwka czy zadowolenie z warunkéw srodowiska pracy.

Warto zauwazy¢, ze na obcigzenia organizacyjne najczesciej skarza si¢ na-
uczyciele szkét zawodowych i liceéw profilowanych (odpowiednio 25% i 18,75%
os6b). Obcigzenia organizacyjne okazaly si¢ najmniej dotkliwe dla nauczycieli
szkot podstawowych (wskazato na nie jedynie 9% badanych). Jesli chodzi o staz
pracy, to istnieje bardzo niewielka tendencja (» = 0,1, p < 0,01) do silniejszego
odczuwania obcigzen organizacyjnych przez nauczycieli, ktérzy pracuja diuzej.

NIEWEASCIWE ZACHOWANIA UCZNIOW

Nauczyciele staja czasami w obliczu sytuacji, w ktérych zachowania uczniéw
sg niezgodne z zasadami przyjetymi w danej spotecznosci. Tego typu zachowania
bywajg okreslane jako trudne wychowawczo, niewtasciwe, destruktywne, famiace
dyscypline szkolng itp. Zakres zachowan, ktére mozna w ten sposéb okreslié, jest
bardzo szeroki. Wtasnie dlatego tworzy si¢ porzadkujace je typologie. Shechtman
i Leichtentritt (2004) wprowadzaja podziat na dwa typy: zachowania negatywne
(mmisbehaviour), takie jak przeszkadzanie w nauczaniu, agresja w stosunku do nau-
czyciela lub kolegéw oraz nieskoncentrowanie na zadaniach (off~task behaviour).
Nalezy uznaé, ze kryterium podzialu stanowi tutaj aktywnos¢ badz biernosé
ucznia w zachowaniach famiacych dyscypling. Inni badacze (np. Psunder, 2005)
stosuja podziaty oparte na nasileniu (powadze) zaburzen dyscypliny. Przywotana
tu autorka (P$under, 2005) na potrzeby stoweriskiej szkoty stosuje skale tréj-
stopniowsa: zachowania nieuwzglednione w oficjalnym zestawie praw i obowiaz-
kéw ucznia ($ciaganie, czytanie gazet podczas lekeji), zachowania uwzglednione
w oficjalnej dokumentacji i traktowane jako mniej powazne (np. pozbawione
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szacunku odnoszenie si¢ do nauczyciela, obrazanie innych uczniéw) oraz zacho-
wania oficjalnie okreslane jako powazne (np. kradzieze, agresja fizyczna, celowe
niszczenie mienia szkolnego). Ostatni typ zachowari wiaze si¢ nie tylko z nie-
przestrzeganiem wewnetrznych regut instytucji, lecz z famaniem prawa w ogdle.

Jakie obciazenia dla nauczyciela wynikaja z niewlasciwych zachowan ucz-
niéw? Po pierwsze nie jest to tylko fakt obserwowania takich zachowan, ale
koniecznos¢ radzenia sobie z nimi, podejmowania okreslonych dziatan wéwczas,
gdy takie zachowania si¢ pojawiaja. Wyraznie podkresla to M. Chang (2009,
s. 93), piszac o tym, ze nauczyciele

[...] odczuwajg intelektualne i emocjonalne wyczerpanie w sytuacjach, gdy muszg
radzi¢ sobie z niewtasciwymi zachowaniami uczniéw.

Niebagatelny wplyw na to, jak negatywne zachowania uczniéw oddziatuja
na nauczyciela, maja zatem jego kompetencje, na ktére sktadaja si¢ wiedza do-
tyczaca mechanizméw powstawania takich zachowan, reagowania na nie oraz

zapobiegania im. Cytowany wczesniej M. Chang (2009, s. 102) wskazuje, ze

[...] nauczyciele nie wypalaja si¢ po prostu przez kontakt z niewtasciwymi zacho-
waniami uczniéw, lecz ze wzgledu na to, w jaki sposéb je postrzegaja, jaka jest
ich atrybucja przyczyn takich zachowari oraz jakie emocje te zachowania w nich

wywoluja.

W przeprowadzonym w 23 krajach, takze w Polsce (Piwowarski, Krawczyk,
2009), badaniu mi¢dzynarodowym TALIS analizowano az 11 czynnikéw kli-
matu szkoty zwiazanych z zachowaniami uczniéw w kontekscie ich wplywu na
mozliwosci skutecznej realizacji procesu nauczania'. Dyrektorzy szk6t w calej
probie za najbardziej obciazajace uznali przeszkadzanie na lekcjach (60%),
opuszczanie lekcji (46%) oraz spéznianie si¢ na zajecia (39%). Wszystkie te
wskazniki byly istotnie wyzsze w Polsce, w poréwnaniu z innymi krajami, i wy-
nosily odpowiednio: 69%, 63% i 64%. Istotnie wyzsze niz w prébie wszystkich
panstw byly takze wskazniki dotyczace kategorii: przeklinanie, oszukiwanie
i wandalizm. W tym samym badaniu nauczyciele oceniali generalng jako$¢ relacji
nauczyciel — uczen. Oceny polskich nauczycieli w tym zakresie byly zblizone do
sredniej uzyskanej przez respondentéw z pozostatych 22 krajéw uczestniczacych

w badaniu TALIS.

! Badanie byto reprezentatywne dla populacji nauczycieli polskich gimnazjéw. Zrealizowano je
w 172 szkotach w grupie dyrektoréw (IV = 172) i nauczycieli (IV = 3184).
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Tabela 1. Zachowania uczniéw, ktére mialy miejsce podczas lekeji badanych nauczycie-

li w okresie 2 tygodni przed badaniem

Zachowania uczniéw w ciagu 2 tygodni poprzedzajacych badanie 2| &l & gua
< < <
HEEIE
| = ||
UC.ZCI'I zachowywal si¢ glo$no (rozmawial, §miat si¢, halasowat, wydawat 15! 35| 2129
rézne dzwigki, stukat, pukat).
Uczen spéznit si¢ na zajecia. 25| 44| 19|12
Uczen byt bierny, nie zajmowat si¢ tym, co si¢ dzieje na lekeji. 30| 43| 17|10
Uczen ,,poszturchiwal” innych uczniéw. 35| 44| 14| 7
Uczeti jadt podczas zajec lub zut gume, pomimo Pana(i) zakazu. 48| 36| 10| 5
Uczen $ciggat podczas sprawdzianu. 50) 36| 9| 5
Uczen uzywat wulgarnych stéw lub gestéw. 53] 31| 10| 6
Uczen ignorowat lub odméwit wykonania Pana(i) polecen. 55| 32| 8] 4
Uczeri korzystat z telefonu, np. wysytat SMS-a. 56| 29| 10| 5
Uczeri zajmowat si¢ na zajeciach innymi sprawami (czytal gazete, grat
w karty itp.). 601 29 7| 4
Uczeri komentowat Pana(i) wypowiedzi, przejezyczenia. 741 21| 4] 2
Uczen grozit kolegom. 76| 18| 4| 2
Uczen niszczyt rzeczy nalezace do kolegéw. 781 20 2| 0
Uczen rzucal przedmiotami. 80| 16| 2| 1
Uczen niszczyt mienie szkoly (np. meble, $ciany). 81| 16| 2| 1
Uczen wyszed! z sali bez Pana(i) pozwolenia. 87/ 10| 2| 1
Uczeti pobit innego ucznia. 88| 10| 2| 1
Uczeri zachowywat si¢ na lekeji jakby byt pod wptywem alkoholu lub innych
srodkéw odurzajgcych. o] 6 2|1
Uczeri podczas zajec zasnat. 95| 5] 0] 0
Uczeri filmowat lub nagrywat Pana(i) zajecia, mimo ze Pan(i) tego nie
chcial(a). %1 3 110
Uczen grozit Panu(i). 971 3| 0] 0
Uczeri zniszcezyt rzeczy nalezace do Panaf(i). 971 3| 0] 0

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analiza danych dotyczacych czgstotliwosci poszezegélnych zachowari wska-
zuje na to, ze nauczyciele najczesciej skarza si¢ na stosunkowo mato powazne
przypadki tamania regut szkolnych czy klasowych. Mozna wsréd nich wymienié
zachowania, ktére sg traktowane jako tradycyjne — zwiazane z niewtasciwym
zachowaniem uczniéw w szkole, np.: rozmawianie podczas zaje¢, spéznienia,
zajmowanie si¢ na lekcji innymi sprawami niz nauka, czy tez bierno$¢ i brak
zaangazowania w dziatania dydaktyczne. Warto zauwazy¢, ze nauczyciele z tego
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typu zachowaniami mieli do czynienia wielokrotnie — nawet wigcej niz 5 razy
w ciagu 2 tygodni poprzedzajacych gromadzenie danych.

Powazniejsze zachowania, szczegdlnie akty agresji skierowane przeciwko
innym uczniom lub nauczycielowi, zdarzaja si¢ o wiele rzadziej i jesli juz ktos
na nie wskazywal, to zwykle byly to sytuacje, ktére miaty miejsce raz czy dwa
razy. Przykladowo niechcianego filmowania nauczyciela, ktére moze by¢ defi-
niowane jako agresja elektroniczna, do$wiadczyto w uwzglednianym okresie
4% nauczycieli (3% — jeden lub dwa razy, a 1% — trzy lub cztery razy). Agresja
elektroniczna (zwana tez cyberprzemoca) nie jest wiec bardzo rozpowszechnio-
na. Jednak w kontekscie tego, ze jest zjawiskiem stosunkowo nowym — co samo
w sobie budzi emocje i stanowi szczegélny stresor dla nauczycieli — poswigcono
mu w tym rozdziale wigcej uwagi.

Warto zauwazy¢, ze wyniki zawarte w tabeli 1 ukazuja odmienny obraz sy-
tuacji niz czgsto obecny w dyskursie medialnym — sugerujacy, ze powszechne
w szkole s3 te zachowania, ktére w badaniu pojawily si¢ na korcu rankingu.
Z drugiej strony, pamigtajac, ze w badaniu brano pod uwage stosunkowo krétki
przedzial czasowy (2 tygodnie), nie mozna tych wynikéw bagatelizowaé. Poza
tym zaleznie od kontekstu sytuacyjnego nauczyciel moze niektére, mniej po-
wazne, niewlasciwe zachowania uczniéw traktowac jako agresje skierowang
przeciwko niemu. Przyktadowo uczen bierny, ktérego nie interesuje to, co si¢
dzieje na lekcji, moze ostentacyjnie pokazywacé, ze nauczyciel nie ma wptywu na
jego zachowanie. Wiele innych ,}agodniejszych” zachowan, zwtaszcza gdy sie
one kumuluja i przejawia je wielu uczniéw, moze prowadzi¢ do sytuacji, ktéra
mozna zdefiniowa¢ jako przemoc uczniéw wzgledem nauczyciela.

Wykres 1. Czgstotliwos¢ pojawiania si¢ niewlasciwych zachowan uczniéw
w zaleznosci od typu szkoly
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Zrédlo: opracowanie whasne.
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Po przeanalizowaniu zbiorczych wskaznikéw czgstotliwosci wystepowania
okreslonych zachowan i poréwnania wartosci tych wskaznikéw w poszczegélnych
typach szkét okazato sie, ze istotne réznice dotycza jedynie szkét podstawowych,
gdzie niewlasciwe zachowania uczniéw wystgpowaly rzadziej. W pozostatych
przypadkach, chociaz réznice mozna zaobserwowad, nie okazaty si¢ one istotne

statystycznie.
Badania pokazaty, ze wskaznik czestotliwosci wystgpowania niewtasciwych
zachowari jest wyzszy na lekcjach prowadzonych przez mezezyzn (¢ = -5,31,

p < 0,00001). Oznacza to, ze pracujacy w szkole mezczyzni czgéciej przyznaja
sie do doswiadczania ze strony uczniéw niewlasciwych zachowan w czasie zajed,
ktore prowadza. Taki wynik moze by¢ zaskakujacy dla oséb, ktére zaktadaja, ze
mezczyzna w szkole niejako z zatozenia lepiej radzi sobie z niewtasciwymi zacho-
waniami uczniéw.

Dodatkowo osoby, ktére wskazywaty na czgste wystepowanie niewtasciwych
zachowan uczniéw na swoich lekcjach, uzyskaly wyzsze wyniki we wszystkich
wymiarach wypalenia zawodowego. Moze to oznaczal, ze niewlasciwe zacho-
wania stanowig powazne obcigzenie dla nauczycieli i powoduja wzrost poziomu
wypalenia zawodowego, jak réwniez to, ze osoby wypalone zawodowo reaguja
w okreslony sposéb (np. zbyt emocjonalnie), a tym samym czgéciej doswiadczaja
ze strony uczniéw negatywnych zachowan na lekcjach, ktére prowadza.

PRZEKONANIA NAUCZYCIELI ZWIAZANE
7Z UTRZYMANIEM DYSCYPLINY W KLASIE I RADZENIEM
SOBIE Z NIEWEASCIWYMI ZACHOWANIAMI UCZNIOW

Jak wskazano wczesniej, radzenie sobie z niewtasciwymi zachowaniami ucz-
niéw stanowi dla nauczycieli (nie tylko polskich) spore wyzwanie i jest traktowa-
ne jako powazny stresor zawodowy, uwzgledniany w wigkszosci koncepcji stresu
zawodowego nauczyciela.

W przedstawionych w niniejszej ksigzce badaniach postanowiono si¢ doktad-
niej przyjrze¢ temu, co nauczyciele mysla o szkolnej dyscyplinie, rozumianej jako
radzenie sobie z niewlasciwymi zachowaniami uczniéw (zaréwno jesli chodzi
o profilaktyke, jak i interwencj¢), oraz o réznych sposobach jej utrzymywania.
Istnieja przynajmniej dwa powody, dla ktérych warto byto podja¢ taka diagnoze.

Jak wskazujg badania (np. Twemlow i in., 2006), w szkole relacje ,sitowe”,
tzn. takie, ktére dotycza tego, jak nauczyciel kieruje uczniami lub jak oni kieru-
ja nim, sa kluczowe dla realizacji proceséw dydaktycznych i wychowawczych.
Problem wystepuje wtedy, kiedy ktéras ze stron tej relacji przekracza przyjete
granice, stosujac przemoc. Okazuje si¢ zreszta, ze przemoc nauczycieli i wobec
nauczycieli to rodzaj ,naczyn potaczonych”. Nauczyciele, ktérzy stosuja prze-
moc, statystycznie czgsciej doswiadczaja jej takze ze strony uczniéw.
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Poglady nauczycieli moga by¢ w duzym stopniu konstruowane na podsta-
wie ich codziennych doswiadczen. Mozna zatem cz¢éé z tych przekonan (ale
ostroznie) traktowaé jako wskazniki radzenia sobie nauczycieli z problemem
niewltasciwych zachowari uczniéw na co dzien. Moze by¢ takze odwrotnie — na-
uczycielskie przekonania moga ksztaltowac codzienne dziatania nauczycieli oraz
ich kontakty z uczniami. Zatem wiedza dotyczaca takich przekonan jest wazna
dla wszystkich, ktérzy przygotowuja nauczycieli do zawodu badz zarzadzaja ich
praca. Prawdopodobnie jest jednak tak, ze dzialaja oba mechanizmy jednoczes-
nie lub zachodzi mig¢dzy nimi sprzezenie zwrotne.

Przemoc

Czgs¢ nauczycieli reaguje na niewtasciwe zachowania uczniéw, przejawiajac
agresje. Nauczyciele, ktérzy uczestniczyli w badaniach Themlowa i wspétpra-
cownikéw (2006), wskazywali na dwie postawy: nauczyciela — sprawce przemocy
(sadistic bully) i nauczyciela, ktéry jest jednoczesnie sprawcy i ofiarg przemocy
(bully-victim).

Ponizej przedstawiono zachowania obu typéw nauczycieli stosujacych przemoc.

Schemat 2. Zachowania dwéch typéw nauczycielskich: sprawcy przemocy
i sprawcy-ofiary przemocy

Nauczyciel sprawca przemocy

czesto stosuje kary
wobec tego samego czgsto nieobecny
dziecka

Nauczyciel sprawca-ofiara

obraza uczniéw, zeby

p chce, aby inni
przerwaé zte

zachowanie

rani uczucia

uczniéw

yzatatwiali” problemy

pozwala na agresje

poniza uczniéw,

zeby ich ukara¢

uczniéw wobec siebie

czgsto zmienia miejsce

wys$miewa si¢ Z uczniéw

o specjalnych potrzebach
edukacyjnych

pracy

pozwala na niewtasciwe

nie lubi wigkszosci

uczniow

zachowania przez brak
interwencji

nie potrafi stawia¢ granic

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Themlow i in., 2006.



]ACEK PYZALSKI * STRESORY W SRODOWISKU PRACY NAUCZYCIELA | 61

Nie zawsze jest tak, ze za tendencja nauczyciela do stosowania przemocy stoja
zaburzenia osobowosci czy jaka$ negatywna motywacja. W tego typu sytuacjach
czesciej mamy do czynienia z nauczycielem, ktéry nie radzi sobie z uczniami,
a poczucie braku wystarczajacych kompetencji przejawia si¢ w zachowaniach
charakterystycznych dla drugiego z opisanych wyzej typéw, czyli nauczyciela,
ktéry jest sprawca-ofiara. W tym ujeciu warto przytoczy¢ stowa D. Coulby’ego
(1988, s. 160 — ttum. wtasne autora):

[...] to bardzo kuszace, aby znalez¢ kogos odpowiedzialnego za tak powazne prob-
lemy, jak zte zachowanie w klasie. Jednakze tendencja, by kierowaé odpowie-
dzialno$¢ na nauczycieli musi zosta¢ powstrzymana. Teoretycy edukacji powinni
przesta¢ oskarzaé nauczycieli za problemy, ktérych to czgsto oni sg ofiarami.

Oczywiscie jest to opinia skrajna — nauczyciel jest przeciez odpowiedzialny
za swoje dziatania wobec nawet najgorzej zachowujacych si¢ uczniéw. Zawsze
jednak warto si¢ zastanowi¢ nad tym, w jakim zakresie miat on okazje uzyska¢
niezb¢dne kompetencje w trakcie zdobywania wyksztatcenia i w jakim stopniu
w tego typu problemach wspiera go szkota, w ktérej pracuje.

Przekonania nauczycieli dotyczace dziatari wykorzystujacych przemoc w szko-
le byly diagnozowane w opisywanym w niniejszej ksiazce projekcie badawczym.
Cze$¢ stwierdzen, o ktérych akceptacje proszono nauczycieli, odnosito si¢ bez-
posrednio do dopuszczania w szkole dziatan o charakterze przemocy wobec
uczniéw. Respondentéw zapytano o to, czy uwazaja, ze stosowanie kar cieles-
nych powinno by¢ w szkole catkowicie zabronione. Jest to rozwazanie czysto
hipotetyczne — sytuacja prawna w Polsce nie dopuszcza przeciez mozliwosci
stosowania tego typu rozwigzan. Tym bardziej interesujace sg przekonania na-
uczycieli, ktérzy dziataja przeciez w obszarze okreslonych prawnych ograniczen.
Okazuje sig, ze 69% nauczycieli jest przekonanych, ze tego typu zakaz powinien
funkcjonowaé. Mniej przekonanych w tym wzgledzie (,raczej tak”) okazato si¢
21% nauczycieli. Zatem (chociaz nie zawsze jest to przekonanie jednoznaczne)
az 9 na 10 nauczycieli uwaza wprowadzenie catkowitego zakazu stosowania kar
cielesnych w szkole za stuszne. Co dziesiaty nauczyciel nie zgadza si¢ z tym,
ze w szkole powinien obowigzywaé catkowity zakaz stosowania kar cielesnych
(7% odpowiedziato ,raczej nie” i 3% —,zdecydowanie nie”).

Jednoczesnie 30% badanych stwierdzito, ze sg uczniowie, w stosunku do kté-
rych kary cielesne wydaja si¢ jedyng metoda. 15% badanych chcialoby, aby taka
kara byta dozwolona, zZeby nauczyciel mégt nia postraszy¢. Z kolei 13% uwzgled-
nia mozliwos$¢ wprowadzenia takiej kary, pod warunkiem ze jednoznacznie okre-
§li si¢ procedury jej zastosowania. Wreszcie, co dziesiaty nauczyciel uwaza brak
mozliwosci stosowania kar cielesnych za jedng z przyczyn probleméw polskiej
szkoty z dyscyplina. 8% badanych, pomimo obowiazujacego w polskim prawie
zakazu stosowania kar cielesnych, daje zdenerwowanemu nauczycielowi prawo
do wymierzenia lekkiej kary cielesnej. Co interesujace, bardzo niewielu nauczy-
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cieli (7%) jest przekonanych, ze kara cielesna moze budowaé autorytet nauczy-
ciela. Wynik ten mozna réznie interpretowaé. By¢ moze czgé¢ nauczycieli nie
potrafi sobie radzi¢ w okreslonych sytuacjach wychowawczych, stad postrzeganie
kary cielesnej jako ,hipotetycznie” skutecznego rozwigzania. Racjonalna analiza
wskazuje jednak, Ze to slepy zaulek, poniewaz kara fizyczna jest pozbawiona pe-

dagogicznego oddziatywania.

Tabela 2. Przekonania nauczycieli dotyczace dyscypliny w szkole i radzenia sobie
z niewlasciwymi zachowaniami uczniéw
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Problemy wychowawcze wynikaja z tego, ze uczniowie majg wigcej praw 390330201 3

od nauczycieli.

Sg uczniowie w stosunku, do ktérych dziataja jedynie ostre stowa

lub krzyk.

Aby w szkole panowat porzadek, uczen powinien si¢ chociaz troche baé
nauczyciela.

20 | 44 | 26 | 10

17 | 33 | 33 | 17

Sa uczniowie w stosunku, do ktérych kary cielesne wydaja si¢ jedyna

metoda. 11 | 19 | 23 | 47

Jedyna metoda na skuteczne zapanowanie nad klasg jest zaprezentowa-
nie si¢ jako osoby surowej i grozne;j.

Kara cielesna powinna by¢ dozwolona prawnie, zeby nauczyciel mégt

. ; 4111 19| 65
nig postraszy¢.
Stosowanie kar cielesnych moze budowa¢ autorytet nauczyciela. 3] 4|16 | 77
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moéw polskiej szkoty z dyscypling.

Zrédlo: opracowanie whasne.

Pytano takze o mniej kontrowersyjne problemy niz rézne aspekty stosowania
kary fizycznej w szkole. Az 86% nauczycieli wskazalo, ze nauczyciel powinien
mie¢ wigcej srodkéw do dyscyplinowania uczniéw — poczucie braku realnych
narzedzi w tym zakresie jest zatem powszechne. Do tego ponad 70% nauczycieli
stwierdzito, ze problemy wychowawcze wynikaja z tego, iz uczniowie maja wig-
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cej praw niz oni sami. Polowa nauczycieli jest przekonanych, ze uczen powinien
sie chociaz troche ba¢ nauczyciela. Ich zdaniem, wtedy w szkole bedzie porzadek.
Co czwarty nauczyciel sadzi, ze jedyna metoda na skuteczne zapanowanie nad
klasg jest sprawianie wrazenia bycia osobg surowa i grozna.

Analizujac dane, obliczono takze ogélny wskaznik przekonan nauczycieli
na temat stosowania przemocy i zbadano jego zwiazek z poziomem wypalenia
zawodowego. Okazuje si¢, ze im bardziej ,sitowe” sa przekonania nauczyciel,
tym bardziej s3 oni wypaleni zawodowo (wspéiczynniki korelacji na poziomie
r = 0,35). Przekonania te mozna zatem uzna¢ za dysfunkcjonalne — wplywaja
one ujemnie na dobrostan nauczyciela, a co za tym idzie na jakos¢ jego relacji
Z uczniami.

Powstawanie takich przekonan moze si¢ zaczyna¢ od ponoszenia porazek
w radzeniu sobie z niewlasciwymi zachowaniami uczniéw. Nauczyciel, ktory wie-
lokrotnie znajdzie si¢ w sytuacji bezradnosci, moze wytworzy¢ system ,twardych”
przekonan. Przekonania te nie zawsze musza by¢ wprowadzane w zycie, tzn.
nauczyciel o ,,przemocowych” przekonaniach nie musi stosowa¢ przemocy, reali-
zujac swoje codzienne zadania zawodowe (chociaz moze by¢ takze tak, jak wska-
zywano wyzej, ze przekonania przetoza si¢ na okreslone dziatania praktyczne).

Na konicu warto zauwazy¢, ze ogdlny obraz radzenia sobie polskich nauczy-
cieli (nie wszystkich, ale znaczacego odsetka) z niewlasciwymi zachowaniami
uczniéw wyglada do$¢ pesymistycznie. Nauczyciele doswiadczaja na swoich
lekcjach wielu niewlasciwych zachowan ze strony uczniéw. Jednoczesnie spora
cze$¢ nauczycieli ma przekonania wskazujace na tendencje do mniej lub bardziej
ysitowych” (opartych na przewadze nauczyciela) rozwiazari wobec niewtasciwie
zachowujacych si¢ uczniéw. Dotyczy to takze najpowazniejszego ,sitowego”
problemu — stosowania kary fizycznej. Jednoczesnie nauczyciele wskazuja na za-
potrzebowanie na narze¢dzia wplywu na uczniéw, ktérzy zachowuja si¢ niewtas-
ciwie. Wielu badanych ma poczucie braku kompetencji osobistych i skutecznych
rozwigzan w zakresie pracy wychowawczej z ,trudnymi” uczniami.

Okazuje si¢ wiegc, ze niewlasciwe zachowania uczniéw stanowia powazny
stresor psychospoteczny i powinny by¢ uwzglednione we wszystkich programach
nakierowanych na wspieranie dobrostanu nauczyciela w miejscu pracy.

ProPozYCJE ROZWIAZAN

PRAWIDEOWA DIAGNOZA SYTUAC]I

To, jakie i jak czg¢sto na lekcjach nauczycieli w danej szkole uczniowie przeja-
wiaja trudne zachowania, jest spowodowane wieloma uwarunkowaniami. Naleza
do nich np.: typ szkoty, wiek uczniéw, kapital spoteczny otoczenia (np. ubdstwo),
tradycje szkoty. Wyniki przedstawionych tu badan ukazuja obraz uogdlniony.
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Moze si¢ on rézni¢ od sytuacji, z jaka mamy do czynienia w konkretnej placéw-
ce. Przed podjeciem jakichkolwiek dziatari warto si¢ zatem zorientowad, jakie
zachowania uczniowie przejawiaja najczgsciej, aby méc dostosowaé dziatania do
sytuacji, jaka panuje w konkretnej szkole. Diagnoza moze by¢ ,mickka” i opie-
ra¢ si¢ na rozmowach grona pedagogicznego na temat najczesciej pojawiajacych
si¢ zachowan. Mozna takze do tego celu zastosowaé zaproponowany przez nas
kwestionariusz. Jednoczesnie warto pamigtac o tym, ze szanse na to, ze nauczy-
ciele wypelnig kwestionariusz zgodnie z prawda, wzrosna wéwczas, gdy klimat
spoleczny panujacy w gronie pedagogicznym i sposéb zarzadzania szkota beda
sprzyjaly takiej szczerosci. Chodzi zatem o to, aby trudne zachowania uczniéw
pojawiajace si¢ na lekcjach nauczycieli byly traktowane jak problem, ktéry na-
lezy rozwigzaé, a nie pretekst do natychmiastowej oceny nauczyciela lub jego
kompetencji. Jezeli klimat spoteczny szkoty jest niekorzystny, nauczyciele moga
ukrywa¢ nawet bardzo powazne problemy zwigzane z radzeniem sobie z nie-
wlasciwymi zachowaniami uczniéw. Szczegélnie niekorzystna sytuacja jest wte-
dy, kiedy osoby zarzadzajace placéwka sa zwolennikami przekonania: ,Jest Pan/
Pani nauczycielem, wigc musi Pan/Pani umie¢ sobie radzi¢ z niewlasciwymi
zachowaniami uczniéw”. Traktowany w ten sposéb nauczyciel, w obawie przed
negatywna oceng ze strony przetozonych, a takze ryzykiem utraty pracy, moze
zaprzesta¢ rozmowy o trudnych sytuacjach, ktére maja miejsce na jego zajg-
ciach. W rezultacie problemy, z ktérymi nauczyciel sobie nie radzi na zajeciach,
mogg si¢ nawarstwi¢ i doprowadzi¢ do bardzo powaznych sytuacji, np. aktéw
przemocy w relacji nauczyciel — uczen. Braku otwartosci w tej kwestii moze
prowadzi¢ do powstawania mechanizmu ,bomby z opézZnionym zaptonem”,
kiedy to problemy, ktére przez dluzszy czas ,nie istnieja”, wybuchaja nagle ze
zwielokrotnionag sita.

W konkretnych przypadkach Zrédto problemu tkwi, przynajmniej czg¢éciowo
w samym nauczycielu, jego postawie czy sposobie, w jaki komunikuje si¢ z ucz-
niami (Danilewska, 2002). Jezeli rzeczywiscie tak jest, to dzialania naprawcze
powinny polega¢ raczej na wspieraniu nauczyciela w dazeniu do zmiany, a nie
stwarzaniu sytuacji, w ktérych otoczenie wini go za wszystkie niepowodzenia.
Tak, niestety, bywa — co czwarty nauczyciel uczestniczacy w naszych badaniach
stwierdzil, ze w jego radzie pedagogicznej pracuja osoby, ktére cieszg si¢, gdy
inni nauczyciele maja problemy wychowawcze. R. Lewis (2001, s. 317) wskazuje
rozwigzanie dla nauczycieli majacych problemy z zachowaniem si¢ uczniéw:

Aby pracowa¢ skutecznie, kultura szkoty musi wspétdziataé, aby nauczycie-
le korzystajacy z nieakceptowalnych strategii dyscyplinujacych otrzymali raczej
wsparcie, a nie potepienie. Prawdopodobieristwo, ze inni nauczyciele zwrécg uwa-
ge na kolegéw stosujacych agresywne metody, moze si¢ zwickszy¢, gdy dowiedza
si¢ oni, ze dla tych nauczycieli problem dyscypliny stanowi najprawdopodobniej
najwigksze obcigzenie.
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W szczegblnosci problemy z diagnoza sytuacji moga dotyczy¢ nauczycieli
mtodych. Wyniki badari wskazuja, ze osoby, ktére dopiero co rozpoczely prace,
lub te, ktére pracuja bardzo krétko, doswiadczaja duzej liczby probleméw zwia-
zanych z radzeniem sobie z niewlasciwymi zachowaniami uczniéw oraz wielu
negatywnych emocji wskutek przezywania porazek w tej sferze (np. Castro i in.,
2010; Janowski, 1998; Pyzalski, Plichta, 2007). Poczatkujacy nauczyciele, czesto
ze wzgledu na wiek i brak doswiadczenia, moga mie¢ problemy z zachowaniem
dystansu oraz mogg by¢ przez uczniéw ,testowani” w zakresie tego, jak reaguja na
zachowania niewlasciwe. Z drugiej strony sytuacja mtodych nauczycieli w gronie
pedagogicznym jest specyficzna — chca si¢ wykazaé przed dyrektorem i wspéi-
pracownikami, podkreslajac swoja przydatnos¢ do zawodu. W tym kontekscie
wspomniany wezesniej klimat otwartosci, kiedy to nauczyciele (bez wzgledu na
staz) szczerze rozmawiajg o problemach wychowawczych zwiazanych z zachowa-
niem si¢ uczniéw, wydaje si¢ szczegdlnie istotny. Wazny jest dobér nauczycieli
opiekujacych sie stazem mlodego nauczyciela. Opiekunami stazystéw powinny
by¢ osoby kompetentne i che¢tne do pomocy. W szczegélnosci istotne jest to, aby
opieka nad stazem obejmowata w praktyce nie tylko problematyke dydaktyczna,

lecz takze wychowawcza.

SZKOLENIA DOTYCZACE RADZENIA SOBIE
Z NIEWEASCIWYMI ZACHOWANIAMI

Badania ujawniaja, Ze nauczyciele czgsto musza sobie radzi¢ z niewtasci-
wymi zachowaniami uczniéw. Problem ten wystepuje w podobnym nat¢zeniu
we wszystkich typach szkét (nieco rzadziej jedynie w szkotach podstawowych).
Wiele wskazuje na to, ze spory odsetek nauczycieli nie ma wystarczajacych
kompetencji do tego, aby zapobiega¢ i interweniowaé¢ w przypadku przejawia-
nia przez uczniéw niewlasciwych zachowan. Wezesniejsze badania wykazaty,
ze ponad trzy czwarte nauczycieli uwaza, ze studia, ktére ukonczyli, nie daty
im kompetencji w omawianym zakresie (Pyzalski, Plichta, 2007). Jednoczesnie
wyniki uzyskane w badaniu omawianym w niniejszej ksigzce sugeruja, ze czgsé
nauczycieli w sytuacji poczucia bezradnosci wykazuje tendencje do utrzymywania
dyscypliny w szkole za pomocg rozwigzan sifowych (krzyk, straszenie). Diagno-
za wskazuje zatem na sensownos¢ szkolenia nauczycieli w zakresie profilaktyki
i interwencji w przypadku przejawiania przez uczniéw niewtasciwych zachowan.

Ogdlnie wyniki wskazuja, ze najbardziej sensowne byloby szkolenie w za-
kresie radzenia sobie z problemami porzadkowymi, takimi jak rozmawianie na
lekcji czy spdznienia. Tego typu zachowania, wystepujac sporadycznie, prawdo-
podobnie nie stanowig dla nauczycieli zbyt duzego obcigzenia. Jednak w bada-
niach wielu nauczycieli wskazato, ze takie wtasnie zachowania pojawiaja si¢ na
ich lekcjach czgsto. Istnieje zatem spore prawdopodobienistwo, ze skumulowane
oddziatywanie trudnych sytuacji tego typu moze mieé¢ zwigzek z pojawianiem si¢
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stresu zawodowego i zwigzanych z nim nastgpstw. W badaniu taka tendencja
si¢ potwierdzita. Nauczyciele, ktérzy czesciej od innych do$wiadczali na swoich
lekcjach trudnych zachowan uczniéw, byli bardziej wypaleni zawodowo (wspét-
czynniki korelacji na poziomie 0,3). Warto zauwazy¢, ze wyniki badan pozwalaja
stwierdzié, iz ogélnie szkolenia organizowane przez dyrekeje szkét s dostosowa-
ne do potrzeb nauczycieli (jedynie 9% badanych wyraza poglad, ze tak nie jest).
Z drugiej strony inne wyniki badan wskazuja, Ze znaczna czes¢ nauczycieli ocenia
szkolenia dotyczace radzenia sobie ze problematycznymi zachowaniami uczniéw
jako stabej jakosci. W jednym z badan az 1/3 nauczycieli, ktérzy uczestniczyli
w szkoleniu na temat agresji elektronicznej (za pomocg Internetu lub telefonéw
komoérkowych), stwierdzila, ze szkolenie nie dato im zadnej praktycznej wiedzy
dotyczacej codziennej pracy z uczniami (Pyzalski, 2009). Warto zatem, pomimo
ogodlnego pozytywnego wyniku w tym zakresie, rozpoznawaé potrzeby szkole-
niowe nauczycieli, szczegdlnie wtedy, kiedy problemy dotycza niewtasciwego za-
chowania si¢ uczniéw. Szkolenia ogélnikowe, zajmujace si¢ problemem jedynie
od strony teoretycznej, lub takie, w ktérych proponuje si¢ rozwiazania dalekie od
realiéw funkcjonowania szkoty, raczej nie okaza si¢ efektywne.

Zmieniajaca si¢ rzeczywisto$§¢ spoleczna przynosi nowe problemy, takze
w kwestii niewtasciwych zachowari uczniéw. Jednym z nich jest cyberprzemoc,
zwana takze agresja elektroniczng. Od agresji w tradycyjnym rozumieniu réz-
ni ja to, ze jest ona realizowana za pomocg nowych technologii komunikacyj-
nych, gléwnie internetu, telefonéw komérkowych, oraz ma cechy czyniace ja
potencjalnie bardziej dotkliwg (np. wtedy, kiedy kompromitujace informacje
badZ materialty wizualne dotyczace jakiej$ osoby sa szeroko rozpowszechniane
w internecie.) (Dooley i in., 2009). W kontekscie pracy szkoly agresja elektro-
niczna moze polega¢ np. na rozpowszechnianiu w internecie nieprawdziwych
informacji dotyczacych innych oséb, wysytaniu droga elektroniczng grézb, czy
tez na niechcianej publikacji ich wizerunku. Oczywiscie jej ofiarami bywaja
zaréwno uczniowie, jak i nauczyciele. Jak wspomniano wczesniej, nasze bada-
nia potwierdzily, ze polscy nauczyciele doswiadczaja agresji elektronicznej —
4% badanych byto filmowanych przez uczniéw, mimo Ze sobie tego nie zyczyli
w ciggu dwéch tygodni poprzedzajacych zbieranie danych. Z pewnoscig rapor-
towane przez respondentéw sytuacje réznity sig, jesli chodzi o powage — czasa-
mi mialy charakter zartu. Jednak, przyjmujac subiektywne kryterium, tj. fakt,
ze respondenci nie chcieli by¢ filmowani, nalezy takie dziatania interpretowaé
jako zagrazajace dobrostanowi psychicznemu nauczycieli. Europejski Komitet
Zwiazkéw Nauczycielskich Zawodowych (ETUCE, 2009) potraktowat problem
agresji elektronicznej bardzo powaznie, realizujac projekt badawczy poswigcony
wylacznie tej sprawie. Whnioski z realizacji projektu kaza uznac¢ agresje elektro-
niczng za powazny stresor zawodowy. Niezmiernie istotne w przypadku agresji
elektronicznej sg wszelkie dziatania majace na celu podniesienie poziomu wiedzy
nauczycieli na temat nowych mediéw oraz sposobéw uzywania ich przez mto-
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dych ludzi. To, ze akty agresji elektronicznej wobec nauczycieli powoduja sporo
emocji, jest zrozumiate — zwykle jednak czes¢ tych emocji wynika z niewiedzy
na temat samego zjawiska oraz z braku pomystéw na radzenie sobie z jego kon-
sekwencjami i zapobieganie mu. Istotna jest tutaj takze znajomos$¢ prawnych
przepiséw dotyczacych agresji elektronicznej. Obecny stan prawny i rozwiazania
w zakresie radzenia sobie szkét z problemem cyberprzemocy (w tym praktyczne
rozwigzania dotyczace infrastruktury informatycznej w szkole) zostaty zrefero-
wane w poradniku pod redakcjg Eukasza Wojtasika (2009). Chociaz ksiazka ta
koncentruje si¢ na elektronicznej agresji réwiesniczej, to wiele zawartych w niej
rozwigzan mozna odnies$¢ takze do radzenia sobie z problemem agres;ji elektro-
nicznej wobec nauczycieli. Wazne jest takze, by dokumenty wewnatrzszkolne,
np. statut, uwzgledniaty obok tradycyjnych zachowari niewtasciwych takze te
zwigzane z nowymi mediami. Takie podejscie wskazuje na zainteresowanie
szkoty problemami wynikajacymi z niewtasciwego uzywania nowych mediéw
i zmniejsza ryzyko tego, ze w przypadku pojawienia si¢ agresji elektronicznej
podjete dziatania beda chaotyczne i pozbawione warto$ci wychowawcze;.

ROZWI]ANIE KOMPETENC]I WYCHOWAWCZYCH

Dziatania prewencyjne nie musza polegaé na uczeniu si¢ reakcji na niewtas-
ciwe zachowania uczniéw. Dobrym rozwigzaniem beda wszelkie treningi dla
nauczycieli dotyczace motywowania uczniéw, budowania relacji w zespole klaso-
wym itp. Dzieki polepszeniu kompetencji wychowawczych nauczycielowi tatwiej
bedzie zapobiega¢ pojawianiu si¢ trudnych zachowan uczniéw. Jak wskazano
wezesniej, obciazajace jest to, jak nauczyciel interpretuje niewtasciwe zachowania
uczniéw. Inaczej bedzie pracowal pedagog, ktéry uwaza, ze uczniowie kieruja
swoje zachowania przeciwko niemu, a inaczej taki, ktéry rozumie, ze dziatania
uczniéw sg uwarunkowane wicksza liczba czynnikéw. Nauczyciel, ktéry odbiera
zachowania uczniéw jako wrogie, moze przyjmowaé postawe defensywna lub
agresywna — jednak w obu przypadkach bedzie ona daleka od pozadanej relacji
wychowawczej nauczyciel — uczen. Zatem prewencyjne znaczenie moga mieé
wszystkie te szkolenia i treningi, w ktérych nauczyciele poddaja refleksji wtasne
postawy i doswiadczenia (np. strategie rozwigzywania konfliktéw, ktére stosuja
w relacji z uczniami). W niektérych przypadkach mozna nawet rozwazy¢ zasto-
sowanie elementéw superwizji (por. Gilbert, Evans, 2004). W tej sytuacji osoba
bardziej kompetentna w radzeniu sobie z problemami wychowawczymi moze
wspdlnie z nauczycielem analizowaé rozwiazania, ktére stosuje on w sytuacjach
niewlasciwego zachowania pojedynczych uczniéw lub zespotéw klasowych.
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/. APEWNIENIE WSPARCIA ZEWNETRZNEGO
W SZCZEGOLNIE TRUDNYCH PRZYPADKACH

Niektére przypadki niewtasciwych zachowari uczniéw sa na tyle powazne,
ze ich rozwiazanie przekracza kompetencje nawet dobrze przygotowanych na-
uczycieli czy rad pedagogicznych. W takich sytuacjach istotne jest stworzenie
systemu, ktéry pozwala dyrektorowi szkoly korzysta¢ z pomocy zewnetrznych
ekspertéw, ktérych rolg nie bedzie oczywiscie wyrgczanie nauczycieli danej pla-
céwki, lecz zapewnienie im wsparcia pozwalajacego na konstruktywne rozwia-
zanie problemu.

OBCIAZENIA WYNIKAJACE ZE WSPOLPRACY
Z RODZINAMI UCZNIOW

W obowiazki zawodowe nauczyciela jest wpisana praca nie tylko z uczniami,
lecz takze z ich rodzicami badz opiekunami. Te dwie grupy muszg si¢ kontakto-
wac — chociazby w celu wymiany informacji dotyczacych podopiecznych. W wie-
lu sytuacjach musza takze wspdtpracowaé w zakresie nauczania i wychowania, co
czasami, w przypadku niepowodzen, moze prowadzi¢ do konfliktéw i wzajem-
nego oskarzania si¢. Z tego powodu relacje nauczyciel — rodzice uczniéw bywaja
okreslane jako obarczone brakiem zaufania, niepewnoscia, wzajemna niechecia
oraz wrogos$cig (Babiuch, 2002; Plichta, 2009). Nie dziwi zatem fakt, ze kon-
takty z rodzinami podopiecznych sg dla wielu nauczycieli Zrédlem negatywnych
emocji, w tym lgku spotecznego. Ten ostatni pojawia si¢, zdaniem I. Nowosad
i K. Btaszczyk (2004), w sytuacjach, kiedy nauczyciel:

— nawigzuje oficjalny kontakt i przekazuje wazne komunikaty;

— prowadzi nieformalne spotkania i poznaje nowe osoby;

— musi dziata¢ w sposéb asertywny;

— jest obserwowany przez inne osoby w pracy.

Problemy w relacjach nauczycieli i rodzicéw uczniéw moga takze by¢ zwigza-
ne z nierealistycznymi oczekiwaniami tych ostatnich co do postepéw podopiecz-
nych (Center, Steventon, 2001). W niektérych sytuacjach moga one réwniez
wynika¢ z dysfunkcjonalnych zachowan rodzicéw podopiecznych, np. agresji
werbalnej lub fizycznej wobec nauczyciela (Skaalvik, Skaalvik, 2009). Proble-
mem moze by¢ takze osamotnienie nauczyciela, gdy rodzice podopiecznych nie
dostarczaja mu wystarczajacego wsparcia wspomagajacego jego oddziatywanie.

Nauczyciele réznie radza sobie z zaistnialymi problemami. J. Kielin (2002)
analizuje strategie, jakie stosuja oni w tym obszarze. Sa to m.in.: unikanie kon-
taktu z rodzicami (formalizowanie relacji, ograniczanie si¢ do grzeczno$ciowego
powitania, zdawkowej rozmowy, wymiany opinii na biahe tematy), rozbudo-
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wanie kontaktéw pozazawodowych (zaprzyjaznianie si¢) oraz nieokazywanie
zyczliwosci.

Badania prezentowane w niniejszej ksiazce potwierdzity, ze relacje z rodzicami
uczniéw powinny by¢ traktowane jako istotny stresor zawodowy polskich nauczy-
cieli. Aby zdiagnozowa¢ ten problem, zapytano nauczycieli o to, czy czuja si¢
zmeczeni psychicznie po spotkaniach z rodzicami uczniéw i czy maja poczucie,
ze rodzice wspieraja ich wysitki dydaktyczne i wychowawcze. Okazalo sig, ze po-
nad 1/3 nauczycieli czuje si¢ zmeczona psychicznie po spotkaniach z rodzicami
uczniéw, co moze §wiadczy¢ o tym, ze spotkania te wigza si¢ z wystgpowaniem
konfliktéw czy innych sytuacji, ktérych nauczyciel nie potrafi rozwigzaé. Po-
dobny odsetek nauczycieli ma poczucie, ze rodzice uczniéw nie wspieraja ich
dziatan dydaktycznych i wychowawczych — czyli, Ze cala odpowiedzialno$¢ za
osiagane przez uczniéw rezultaty lub ich brak spoczywa na nauczycielach. Az 1/3
nauczycieli, ktérzy skarza si¢ na problemy we wspétpracy z rodzicami uczniéw,
to znaczacy odsetek wskazujacy na koniecznosé podejmowania dziatan w celu
rozwigzywania probleméw w relacji nauczyciel — rodzice uczniéw.

Tabela 3. Stresory zawodowe zwigzane z relacjami z rodzicami uczniéw

z

< |2 |2

AERENES

Na ile prawdziwe sg ponizsze stwierdzenia? o E &2 |e

29|18 | & |8

=88 |8 IR

g | [ |O

Po spotkaniach z rodzicami uczniéw zwykle czuje si¢ Pan(i) zmeczony(a) 25 |40 |26 | 8

psychicznie.

Rodzice uczniéw zwykle wspieraja Pana(i) wysitki dydaktyczne 6 |24 |55 |14

i wychowawecze.

Zrédto: opracowanie wiasne.

ProPozyYCJE ROZWIAZAN

Dziatania, ktére mozna podja¢ w celu poprawienia relacji nauczycieli z rodzi-

cami uczniéw, zdaniem P. Plichty (2009), moga obejmowaé m.in.:

— uczenie nauczycieli umiejetnosci diagnozowania $rodowiska rodzinnego
oraz rozpoznawania postaw rodzicielskich — co pozwala na indywidualizacje
komunikacji i metod pracy z poszczegdlnymi typami rodzicéw uczniéw;

— rozwijanie umiejetnosci komunikacyjnych nauczycieli, zwlaszcza w za-
kresie rozwigzywania konfliktéw czy atrakcyjnego prowadzenia spotkan
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z rodzicami; jest to szczegdlnie wazne, poniewaz czasami to wlasnie forma
rozmowy (np. szybkie zalatwianie powaznych rozméw na korytarzu szkol-
nym) powoduje, ze komunikacja rodzicéw uczniéw z nauczycielami jest
daleka od ideatu (Plichta, 2009);

— poszerzanie wiedzy na temat wplywu pewnych mechanizméw psychospo-
tecznych odgrywajacych wazna rol¢ w kontaktach mig¢dzyludzkich, np.
efektu halo, dysonansu poznawczego, samospelniajacej si¢ przepowiedni
(Plichta, 2009; Segiet, 2004).

Warto zauwazy¢, ze tego typu kompetencje rzadko kiedy sa doskonalone
podczas formalnego ksztalcenia nauczycieli, co powoduje, ze wiele oséb rozpo-
czynajacych prace w zawodzie ma powazne trudnosci ze skutecznym dziataniem
w tych obszarach (Pricha, 2006). Oznacza to, ze wszelkie braki w tym zakresie
musza by¢ ,nadrobione” na etapie pracy zawodowej. Niebagatelna jest tu rola
os6b zarzadzajacych placéwkami o$wiatowymi, ktére moga propagowaé okre-
Slony styl i forme wspétpracy z rodzicami uczniéw — jesli chodzi np. o kanaly
informacji, czestotliwo$¢ i sposéb prowadzenia zebrari z rodzicami czy rozwia-
zywania sytuacji konfliktowych. Niestety, co jedenasty nauczyciel uczestniczacy
w opisywanych w niniejszej ksigzce badaniach stwierdzit, ze w szkole, w ktérej
pracuje, dyrektor nie wspiera rodzicéw w trudnych sytuacjach we wspétpracy
z rodzicami uczniéw.

NIEWEASCIWE RELACJE INTERPERSONALNE
W RADZIE PEDAGOGICZNE]

Prawdopodobnie w zadnym srodowisku zawodowym, gdzie pracuje wicksza
liczba oséb, relacje migdzyludzkie nie sa idealne. Istnieja jednak takie miejsca,
gdzie klimat spoteczny panujacy w pracy jest daleki od optymalnego, a nawet
takie, gdzie relacje maja jednoznacznie patologiczny charakter (np. mobbing
wobec pracownikéw). W przedstawionych w niniejszej ksigzce badaniach przyj-
rzano si¢ w pierwszej kolejnosci réznym przejawom negatywnych relacji, proszac
nauczycieli o to, by okrelili, jak bardzo sa one rozpowszechnione w radzie peda-
gogicznej w ich szkole.

Szesciu na dziesigciu nauczycieli stwierdzito, ze wsréd ich wspétpracownikéw
sg osoby, ktdre nie angazuja si¢ w swoja prace i wykonuja tylko minimum lub nawet
mniej. Szczegdlnie niepokojace jest, ze co dziewiaty nauczyciel jest przekonany,
ze w jego radzie w ten sposéb do pracy podchodza wszyscy lub wigkszo$¢ oséb.
Woydaje sig, ze utrzymanie wysokiej jakosci pracy i motywacji do pracy w tego typu
zespotach jest bardzo trudne. Zdaniem 6% nauczycieli, wspétpracownicy w radzie
pedagogicznej wrecz w czynny sposéb utrudniajg prace osobom aktywnym, np.
wy$miewajac si¢ z nich. Okoto 1/3 nauczycieli wskazata, ze pracuje z osobami,
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ktére przywlaszczaja sobie sukcesy innych pracownikéw, chociaz tylko co dwu-
dziesty jest przekonany, ze robig tak wszyscy lub wigkszos¢ wspétpracownikéw.
Co czwarty nauczyciel méwit o osobach, ktére cieszg sig, gdy inni nauczyciele maja
problemy wychowawcze z uczniami — chociaz wigkszos¢ respondentéw stwier-
dzita, Ze s3 to nieliczne osoby w radzie pedagogicznej. Wreszcie co dwudziesty
nauczyciel powiedzial, ze pracuje w srodowisku, gdzie wszystkie badz wigkszos¢
0s6b odnosi si¢ niezyczliwie do wspétpracownikéw, a 7% powiedziato, ze wszyscy
lub wigkszo$¢ wspétpracownikéw rozpowszechnia plotki.

Analizujac dane, nie powinno si¢ zapomina¢ o tym, ze w wigkszosci przy-
padkéw badani wskazali, ze poszczegdlne niewlasciwe zachowania nie wystepuja
lub przejawia je tylko jedna osoba. Zatem wigkszo$¢ badanych nauczycieli nie
postrzega zespotéw, w ktérych pracuja, jako miejsc, gdzie wystepuja patologicz-
ne relacje migdzyludzkie. Z drugiej strony w okoto co dwudziestej szkole na-
uczyciele wskazali na czeste wystepowanie wickszosci uwzglednionych w bada-
niu negatywnych relacji miedzyludzkich. Wtasnie taki odsetek placéwek nalezy
uzna¢ za miejsca, ktore ze wzgledu na charakter relacji miedzyludzkich, stanowia
ryzyko dla dobrostanu zatrudnionych, a tym samym z pewnoscia nie tworza od-
powiednich warunkéw dla nauczania i wychowania.

Tabela 4. Przekonania nauczycieli na temat postaw i zachowan czlonkéw

rady pedagogicznej
2
3
S
.8
2
Jak wiele jest 0s6b w Pana(i) radzie pedagogicznej, ktére: 5
2| 2
S| 25| E| 2
|78~
Nie sg zaangazowane w wykonywanie swojej pracy, wykonuja tylko
- . 2|1 9149|1031
absolutne minimum lub nawet mniej.
Rozpowszechniajg plotki na temat innych pracownikéw. 1| 6|39 9|44
Sm??jq si,g 11.1b u.grudniaja‘ zycie tym nauczycielom, ktérym chee si¢ 2l 4l32| 7155
robié,,co$ wigce;j”.
»Przywlaszczaja” sobie sukcesy, pomysty innych nauczycieli. 2| 3|28|10]58
Ciesze}. siq,. gdy inni nauczyciele maja problemy wychowawcze 2l 3120 6169
z uczniami.
Sa niezyczliwe, zle odnosza si¢ do innych oséb w radzie. 2| 3|26 |13 |57

Zrédto: opracowanie wiasne.
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ProrozycjE ROZWIAZAN

Relacje spoteczne panujace w gronie nauczycielskim zaleza od wielu réznych
czynnikéw. Wsréd nich mozna wymieni¢ dobér personelu — od tego, czy za-
trudnimy osoby zaangazowane w prace i prezentujace odpowiednie whasciwosci
osobiste zalezy bowiem, jak beda one funkcjonowaé w gronie pracownikéw.
Jednak nawet najlepszy dobér pracownikéw nie uchroni instytucji przed ryzy-
kiem sytuacji, ktére, kiedy nie zostang rozwiazane prawidlowo, moga prowadzi¢
do pojawienia si¢ w gronie pedagogicznym relacji spotecznych o charakterze
dysfunkcjonalnym. Niewatpliwie wazne jest, by osoby zarzadzajace placéwka-
mi o$wiatowymi podejmowaly dzialania szybko, juz przy pierwszych oznakach
niewtasciwych relacji pracowniczych. Zaniechanie takich dziatan moze dopro-
wadzi¢ do utrwalenia si¢ zlej atmosfery w zespole. Wprowadzanie zmian p6zniej
moze si¢ okaza¢ znacznie trudniejsze. Istotne jest takze stwarzanie warunkéw
dla otwartej, pozbawionej emocji dyskusji dotyczacej relacji interpersonalnych
w zespole nauczycielskim. Niezbedne jest takze wypracowanie procedur roz-
wigzywania konfliktéw, ktére powinny by¢ traktowane raczej jako szansa dla
placéwki o$wiatowej niz wstydliwy problem, ktéry nalezy ukrywaé i udawag, ze
nie istnieje?.
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AcNiEszka Moscicka, MAarciN DrRABEK

MOBBING W $RODOWISKU
PRACY NAUCZYCIELA

Od wielu lat w naukach zajmujacych si¢ zdrowiem i bezpieczenstwem za-
trudnionych analizuje si¢ wystgpowanie i nasilenie tzw. psychospotecznych
stresoréw w miejscu pracy oraz ich wplyw na zdrowie i efektywno$¢ zawodowa
pracownikéw. Jednym z silniejszych stresoréw, zaliczanych do tej grupy, jest
narazenie na przemoc podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych. Do lat
80. koncentrowano si¢ gléwnie na narazeniu pracownikéw na przemoc fizyczna,
poniewaz jej przejawy oraz skutki sa wyraznie obserwowalne i mierzalne oraz
stosunkowo tatwo daja si¢ objac¢ formalnymi procedurami. Zauwazono jednak, ze
o ile przemoc fizyczna wobec pracownikéw jest zjawiskiem do$¢ tatwym do wy-
krycia i otwarcie poddajacym si¢ obserwacji i kontroli, o tyle istnieje inny rodzaj
przemocy, ktérego konsekwencje sa nie mniej powazne, przejawy za$ znacznie
trudniejsze do uchwycenia. Po raz pierwszy zwrécit na to uwagg szwedzki badacz
H. Leymann i — zapozyczajac termin z nauk etiologicznych (wprowadzony przez
K. Lorenza) — okreslil je mianem mobbingu. Zachowania mobbingowe w §wie-
cie zwierzat oznaczaja dreczenie jednego osobnika przez zorganizowana grupe
innych. Przenoszac t¢ obserwacje na $wiat relacji migdzyludzkich w miejscu
pracy, Leymann (1996) okreslit mobbingiem dziatania o charakterze przemocy
psychicznej polegajace na dtugotrwalym i usystematyzowanym nekaniu, drecze-
niu i/lub terroryzowaniu ofiar/ofiary w miejscu pracy przez osoby bedace wobec
nich w stosunku nadrz¢dnosci lub przez grupe oséb (np. wspétpracownikéw).

Narazenie na mobbing w pracy nauczyciela, a szczegélnie negatywny wplyw
konsekwencji tego zjawiska (zaburzenia nastroju, wypalenie zawodowe) na funk-
cjonowanie w $rodowisku szkolnym moze si¢ wiazac z czgstszym przejawianiem
przez niego zachowan agresywnych wobec uczniéw.

Poniewaz mobbing stanowi stosunkowo nowsa plaszczyzne zainteresowania
w nauce i praktyce dotyczacej funkcjonowania cztowieka w miejscu pracy, istnieje
wokoét niego wiele niejasnosci.

W literaturze przedmiotu nie ma jednej, wspélnej dla wszystkich badaczy
definicji mobbingu, poza tym funkcjonuja w niej rézne terminy odnoszace si¢
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do tego samego zjawiska. Najczesciej stosowane to ,,mobbing” oraz ,bullying”,
ale pojawiaja si¢ réwniez takie okreslenia, jak: ,molestowanie moralne”, ,,mo-
lestowanie emocjonalne”, ,terror psychiczny”, ,drobna tyrania” czy ,dreczenie
w miejscu pracy”. Pomimo tego, ze ogdlna charakterystyka zjawiska mobbingu/
bullyingu jest podobnie postrzegana przez wigkszos¢ autoréw zajmujacych sie
tym zagadnieniem, to na podstawie analizy literatury mozna zauwazy¢, ze niemal
kazdy z nich definiuje je na swéj sposéb.
H. Leymann okreslit mobbing jako

[...] terror psychiczny w miejscu pracy, ktéry angazuje wrogie nastawienie i nie-
etyczne komunikowanie si¢ (stosowanie w codziennych kontaktach w ramach
stosunku pracy obelg, wyzwisk, poméwien, oszczerstw, krzyku itd.) systematycz-
nie podtrzymywane przez jedna badz kilka oséb w stosunku do innej, co w konse-
kwencji spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajacej obrone. Dziatania te zdarzaja
si¢ czgsto (co najmniej raz w tygodniu) i trwajg przez diuzszy okres czasu (co
najmniej pé6t roku). Z uwagi na czas trwania i czgsto$¢, maltretowanie to skutkuje
zaburzeniami w sferze psychiki, zdrowia fizycznego i funkcjonowania spoteczne-
go ofiary (Leymann, 1996, s. 168).

Wedtug definicji stosowanej przez Europejska Agencje Bezpieczeristwa i Zdro-
wia w Pracy mobbing to

[...] powtarzalne, nieuzasadnione zachowania skierowane przeciwko pracowni-
kowi lub grupie pracownikéw, ktére stwarzaja zagrozenie dla jego/ich zdrowia
i bezpieczenistwa (EASH, 2002, s. 1).

Przy czym

[...] nieuzasadnione zachowania to zachowania, ktére $wiadoma i rozsadna osoba,
biorac pod uwage wszystkie okolicznosci, identyfikuje jako spychajace ja do roli
ofiary, ponizajace i naruszajace jej godnos¢. Zachowania te obejmujg dziatania
pojedynczych oséb lub grupy, jak réwniez system pracy, ktéry moze byé wykorzy-
stywany jako narzedzie wiktymizujace pracownika, ponizajace i uwlaczajace jego

godnosci (EASH, 2002, s. 1).
Natomiast

[...] zagrozenie zdrowia i bezpieczeristwa odnosi si¢ do ryzyka wystepowania
negatywnych konsekwencji doswiadczonej agresji w postaci zaburzen zdrowia
psychicznego i fizycznego (EASH, 2002, s. 1).

M.-F. Hirigoyen zamiast terminu ,mobbing” uzywa okreslenia molestowa-
nie moralne i definiuje je jako

[...] kazde niewlasciwe postgpowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktére
przez swoja powtarzalno$¢ czy systematyczno$¢ narusza godnos¢ lub integralnosé
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psychiczna badz fizyczng osoby, narazajac ja na utrate zatrudnienia lub pogarsza-
jac atmosfere w pracy (Hirigoyen, 2003, s. 11).

Autorka stwierdza, ze

[...] molestowanie moralne to agresja w matych dawkach, ktéra jest jednak bardzo
destrukeyjna. Kazdy atak wziety z osobna nie jest naprawde czym$ powaznym,
o agresji stanowi skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikrourazéw (Hi-
rigoyen, 2003, s. 11).

Oprécz préb naukowego definiowania mobbingu w wielu krajach, w tym
w Polsce, istniejg definicje prawne tego zjawiska. Definicja obowiazujaca w pra-
wodawstwie polskim (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks Pracy...) brzmi
nastepujaco:

[...] mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skie-
rowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dilugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci za-
wodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Pomimo ze mobbing bywa definiowany w rézny sposéb, wéréd badaczy panu-
je zgodnos¢ co do podstawowego charakteru tego zjawiska: jest to usystematyzo-
wana forma celowego dreczenia psychicznego, wynikajaca z nieréwnosci wiadzy
(formalnej lub nieformalnej) polegajaca na prezentowaniu wrogich i nieetycz-
nych zachowar wobec jednego pracownika badz ich grupy, eskalowana w czasie,
powodujaca u ofiary/ofiar problemy w funkcjonowaniu osobistym i zawodowym.

Doktadny opis mobbingu przyblizaja listy dziatan jego sprawcéw. Opisujac
zjawisko dreczenia w miejscu pracy, uwaga niektérych badaczy skupia si¢ gtéw-
nie na zachowaniach godzacych w sfer¢ zwigzang z wykonywaniem obowiazkéw
zawodowych. Wymienia wéréd nich takie dziatania sprawcéw, jak: zachowania
zagrazajace statusowi zawodowemu (m.in. pomniejszanie opinii, publiczne
o$mieszanie, oskarzanie o nieefektywng pracg), izolowanie (izolowanie fizyczne
lub spoteczne, utrudnianie dostgpu do $rodkéw i materialéw, zatajanie waznych
informacji), umyslne doprowadzanie do przecigzenia pracg (silna presja, niewyko-
nalne terminy, dodatkowe zadania, przeszkadzanie w wykonywaniu pracy), desta-
bilizacja zawodowa (przydzielanie nieistotnych zadan do realizacji, ciagte upomi-
nanie, odebranie zadari wymagajacych odpowiedzialnosci) (Rayner, Hoel, 1997).

Wicekszo$¢ autoréw wymienia jednak takie zachowania mobbingowe, ktére
obejmuja swym zakresem nie tylko zawodowe, lecz takze osobiste zycie ofiar.
Dopiero takie rozumienie mobbingu oddaje jego petny obraz. Najbardziej wy-
czerpujaca liste zachowari mobbingowych przedstawit H. Leymann (Leymann,
1996; http://www.leyman.se), ktéry pogrupowal stosowane przez sprawcéw
sposoby w pie¢ kategorii, odnoszacych sie do funkcjonowania osobistego i zawo-
dowego ofiary.



78 | PsYCHOSPOLECZNE WARUNKI PRACY POLSKICH NAUCZYCIELL...

1. Dziatania utrudniajace proces komunikowania si¢: ograniczanie lub utrud-
nianie ofierze mozliwosci wypowiadania si¢, ciagle przerywanie wypo-
wiedzi, reagowanie na wypowiedzi ofiary krzykiem i wyzwiskami; ciagle
krytykowanie wykonywanej pracy; ciagte krytykowanie zycia osobistego;
ne¢kanie przez telefon, stosowanie grézb ustnych i pisemnych, pokazywanie
ofierze ponizajacych i obrazliwych gestéw, aluzje i zawoalowana krytyka,
brak wypowiedzi wprost wobec ofiary.

2. Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne: unikanie przez
przetozonego kontaktu z ofiara, rozméw z nia; ograniczenie mozliwosci
wypowiadania si¢ ofiary; fizyczne i spoteczne izolowanie ofiary (np. umiesz-
czenie jej w osobnym pokoju z zakazem komunikowania si¢ z innymi oso-
bami; zakazanie pracownikom kontaktowania si¢ z izolowang osobg); os-
tentacyjne ignorowanie i lekcewazenie (traktowanie ofiary jak powietrze).

3. Dziatania naruszajace wizerunek ofiary: obmawianie, rozsiewanie plotek,
o$mieszanie, sugerowanie zaburzeni psychicznych, kierowanie na badania
psychiatryczne; zartowanie i wySmiewanie zycia prywatnego; parodiowa-
nie sposobu chodzenia, méwienia, gestéw ofiary; atakowanie pogladéw
politycznych lub przekonan religijnych; wySmiewanie i atakowanie ofiary
z uwagi na jej narodowos¢, niepetnosprawnosé¢ czy kalectwo; obrazanie
stowne w postaci wulgarnych przezwisk lub innych upokarzajacych wy-
razen; insynuacje o charakterze seksualnym, sktadanie propozycji seksual-
nych, zaloty.

4. Dziatania uderzajace w pozycj¢ zawodows ofiary: wymuszanie wykonywa-
nia zadan naruszajacych godno$¢ osobista; kwestionowanie podejmowanych
przez ofiarg decyzji; nieprzydzielanie ofierze zadnych zadari do realizacji
badz przydzielanie zadan bezsensownych, zbednych lub ponizej kwalifikacji
i kompetencji lub zadan zbyt trudnych, przerastajacych kompetencje i moz-
liwosci ofiary; ciagle przydzielanie nowych zadan do wykonania (z niere-
alnym terminem realizacji lub iloscig pracy do wykonania); ostentacyjne
odbieranie zadan przekazanych do realizowania; wydawanie absurdalnych
i sprzecznych poleceri.

5. Dziatania uderzajace w zdrowie ofiary: zlecanie prac szkodliwych dla zdro-
wia, niedostosowanych do mozliwosci ofiary i bez zapewnienia odpowied-
nich zabezpieczen; grozby uzycia sily fizycznej wobec ofiary, stosowanie
agresji fizycznej o nieznacznym nasileniu, zngcanie si¢ fizyczne; dziatania
o podlozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne; przyczynianie si¢ do
powstawania strat materialnych powodowanych przez ofiare, wyrzadzanie
szkéd psychicznych w miejscu pracy lub miejscu zamieszkania ofiary (Ley-
mann, 1996; http://www.leyman.se; Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004; Kmiecik-Baran, Rybicki, 2004).

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze jednorazowo badz incydentalnie poja-

wiajace si¢ zachowania (z wymienionych powyzej) nie sa mobbingiem. Wiek-
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szo$¢ badaczy jest zgodna, ze aby zidentyfikowaé dziatania sprawcy agresji jako
mobbing, powinny one by¢ powtarzalne i dtugotrwate. O doswiadczaniu przez
ofiar¢ mobbingu mozna méwi¢ wéwczas, gdy dreczenie trwa przez dtuzszy czas —
wedlug powszechnie przyjetych definicji jako prég czasowy podaje si¢ minimum
6 miesiccy (w niektérych definicjach minimalny czas wystepowania dziatan to
3 miesiace), oraz gdy wyzej wymienione zachowania zdarzaja si¢ w tym okresie
co najmniej raz w tygodniu (Einarsen i in., 2003).

SKALA NARAZENIA NAUCZYCIELI NA MOBBING

Jedna z grup zawodowych szczegélnie zagrozonych mobbingiem w miejscu
pracy sa pracownicy sektora edukacyjnego. Charakterystyka pracy nauczyciela,
koniecznos¢ dostosowywania si¢ do obowiazujacych zasad, wysoki wskaznik
bezrobocia w tym zawodzie, to tylko niektére cechy mogace si¢ przyczynia¢ do
wystepowania w srodowisku nauczycieli zachowan nieetycznych, wrogich, a na-
wet agresywnych.

O skali mobbingu w opisywanej grupie zawodowej $wiadcza wyniki wielu
$wiatowych analiz. Jednak, pomimo duzej liczby przeprowadzonych badan,
trudno jednoznaczne okresli¢ czestos¢ wystepowania tego zjawiska. Wspomnia-
na trudno$¢ dotyczy réznic w uzyskiwanych wynikach, ktére moga by¢ spowodo-
wane z jednej strony réznicami kulturowymi miedzy panistwami, w ktérych prze-
prowadzano badania, z drugiej zas wynika¢ z przyjetej metodologii oceny skali
tego zjawiska oraz liczebnosci grupy badanej. W omawianych badaniach jako
metody badawcze stosowano zaréwno pojedyncze proste pytanie w rodzaju ,Czy
byles/bytas mobbowana w przeciagu ostatnich 6 miesigcy?”, jak i przedstawiano
respondentom szczegotows definicje mobbingu (z uwzglednieniem czgstosci
i czasu trwania) do oceny, czy byli narazeni na takie zjawisko, lub tez uzywano
kwestionariuszy (np. NAQ_— Negative Acts Questionnaire, LIPT — Leymann
Inventory of Psychological Terrorization), w ktérych respondenci musieli si¢
ustosunkowac do poszczegdlnych kilkunastu lub kilkudziesieciu twierdzeri opisu-
jacych negatywne sytuacje w miejscu pracy, udzielajac prostej odpowiedzi tak/nie
albo wybierajac jedna z kilku mozliwych odpowiedzi uwzgledniajacych czestosé
doswiadczania tych zachowan, np. od ,codziennie” do ,,nigdy” (Zapf'i in., 2003).

Informacji na temat skali narazenia nauczycieli na mobbing dostarczaja m.in.
wyniki badan zrealizowanych w 2005 roku przez Europejska Fundacje Na Rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, ktérymi objeto prawie 30 000 pracownikéw
sposréd 31 krajéw (Parent-Thirion i in., 2007). Potwierdzaja one tez¢ o szcze-
goélnym narazeniu pracownikéw sektora edukacyjnego na mobbing. Odsetek
mobbowanych pracownikéw w tym sektorze wyniést 6,5%. Wyzsze wyniki
odnotowano jedynie wéréd przedstawicieli stuzby zdrowia, sektora hotelowo-
restauracyjnego oraz ustug transportowo-komunikacyjnych (7-9%). Badania
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dotyczyly takze grozby uzycia przemocy w poszczegdlnych $rodowiskach za-
wodowych. Obiektem takich grézb padto blisko 12% zatrudnionych w sektorze
edukacji. Tylko pracownicy stuzby zdrowia byli bardziej narazeni na tego typu
zagrozenie (16,5%).

Kilka lat wczesniej powotany przez rzad Irlandii zespét do spraw zapobiega-
nia mobbingowi w pracy (ang. Task Force on the Prevention of Workplace Bul-
lying) zlecit Instytutowi Badait Ekonomicznych i Spotecznych (ESRI) przepro-
wadzenie narodowego przegladu na temat zjawiska mobbingu (Dignity at Work,
2001). Badania prowadzono na przetomie lat 2000 i 2001 za pomoca wywiadéw
telefonicznych na reprezentatywnej prébie 5252 oséb pracujacych. Wyniki tych
badan réwniez wykazaly, ze wéréd najbardziej narazonych na mobbing grup
zawodowych sa pracownicy sektora edukacji. Ponad 12% spo$réd przedstawi-
cieli tej grupy zawodowej doswiadczyto omawianego zjawiska (kobiety — 14,3%,
mezezyzni — 7,8%). Wigkszy odsetek narazenia na mobbing odnotowano tylko
w sektorze administracji publicznej (12,6%).

Réwniez z raportu opracowanego przez komitet naukowy British Occu-
pational Health Research Foundation (BOHRF) na podstawie narodowego
przegladu dotyczacego narazenia na mobbing zatrudnionych na terenie Wielkiej
Brytanii (V= 5288) wynika, ze nauczyciele naleza do grupy zawodéw najbardziej
nim zagrozonych (15,6%), obok pracownikéw ustug pocztowych/telekomuni-
kacyjnych oraz stuzby wigziennej (w obu sektorach odsetek ten wynidst 16,2%)
(Hoel, Cooper, 2000). Dziatania, ktérych najczgsciej doswiadczali badani, to:
obciazanie nadmierng ilo$cig pracy, zatajanie informacji potrzebnych do pracy
oraz przydzielanie pracy ponizej kompetencji. W raporcie znalazta si¢ réwniez
informacja o skali tego zjawiska wéréd pracownikéw uczelni wyzszych, ktéra
wynosi 7,2%.

Z badari R. Simpson i C. Cohen (2004) przeprowadzonych z udzialem
378 pracownikéw jednego z brytyjskich uniwersytetéw wynika, ze poziom na-
razenia na mobbing w tej grupie wyniést az 28,5% wsréd kobiet i 19,8% wsréd
mezezyzn, a 67,5% kobiet 1 29,4% mezczyzn byto swiadkami zachowari mobbin-
gowych. Do najczesciej stosowanych praktyk mobbingowych wytonionych przez
badaczki nalezaly niesprawiedliwe krytykowanie, ktérego doswiadczyto 2/3 ofiar
mobbingu, oraz zastraszanie i upokarzanie — obu typéw zachowan doswiadczyta
potowa spos$réd mobbowanych pracownikéw.

Z badan przeprowadzonych wsréd 415 pracownikéw szkolnictwa wyzszego
na terenie Walii wynika, ze okoto 18% pracownikéw tego sektora doswiadczy-
to mobbingu, 21% stwierdzito, ze byly takie przypadki w ich organizacji, 22%
deklarowato, ze byli swiadkami takich zachowan, 26% stwierdzito za$, ze ich
koledzy/kolezanki méwili im, iz padli ofiarg mobbingu (Lewis, 1999).

Interesujacych danych na temat wystepowania negatywnych relacji inter-
personalnych w $rodowisku nauczycielskim dostarczyly badania J.A. Richman
i wspétpracownikéw (1999) przeprowadzone wéréd 2492 pracownikéw réznych
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grup zawodowych jednej z amerykanskich uczelni. Badania te nie dotyczyly co
prawda mobbingu sensu stricte, ale zjawiska ngkania w miejscu pracy (ang. GWA —
generalised workplace abuse). Pojecie GWA zawiera w sobie takie typy zachowari,
jak: agresja stowna, obrazanie/lekcewazenie, izolacja/wykluczenie, grozby/szan-
taz oraz agresja fizyczna. Ale w przeciwienistwie do pojecia mobbingu, GWA nie
zawiera informacji na temat czgstosci ani czasu trwania tych dziatan, w zwigzku
z tym mozna si¢ domyslaé, ze zagrozenie tego typu dziataniami mogto jednych
respondentéw spotykaé rzadko, a nawet jednorazowo, innych za$ czgsto i przez
diugi czas, stad tez tak wysokie wyniki. Okazato si¢ bowiem, ze ponad potowa
sposréd pracownikéw naukowych (67,7% kobiet i 52,3% mezczyzn) oraz sta-
zystéw/doktorantéw/asystentéw naukowych (58,8% kobiet i 59,7% mezczyzn)
byta nekana w pracy. Wigkszos¢ badanych padta ofiarg przemocy psychicznej
w postaci agresji stownej, zachowan obrazliwych/lekcewazacych oraz dziatan
wykluczajacych/izolujacych.

Na podstawie przegladu 14 norweskich badan, ktérymi objeto w sumie
7986 pracownikéw réznych sektoréw i grup zawodowych, dokonanego przez
S. Einarsena i A. Skogstada (1996), wynika, ze w okresie ,ostatnich 6 miesi¢-
cy” tylko 4,5% pracownikéw doswiadczato dziatari mobbingowych ,przynaj-
mniej raz w tygodniu” lub ,od czasu do czasu”. Biorac pod uwage wytacznie
grupe nauczycieli, odsetek ten byt podobny i wynidst 4,4% (,przynajmniej raz
w tygodniu” — 2,4% oraz 2% — ,od czasu do czasu”). Tak niskie odsetki moga
wynika¢ z bardzo restrykcyjnej procedury badawczej, ktéra polegata na tym, ze
respondentom prezentowano precyzyjng definicj¢ mobbingu (zawierajaca oprocz
informacji o czestotliwosci réwniez informacje o czgstosci/czasie trwania).

A.B. Hubert i M. van Veldhoven (2001), przy uzyciu danych zgromadzonych
przez holenderskie stuzby medycyny pracy w latach 1995-1999, przeanalizowali
rézne sektory pracy pod wzgledem narazenia na mobbing. Badana grupa liczyta
66 764 0s6b (w tym 2706 pracownikéw sektora edukacji), co stanowi reprezenta-
tywna prébe populaciji oséb zatrudnionych na terenie Holandii. Badacze zebrali
odpowiedzi na 4 pytania z kwestionariusza VBBA (ang. The Questionnare on
the Assesment and Experience of Work), ktére dotyczyly niepozadanych za-
chowari w miejscu pracy. Okazato si¢, ze w rankingu obejmujacym 11 sektoréw
pracownicy edukacji plasowali si¢ najwyzej lub bardzo wysoko pod wzgledem
liczby negatywnych ocen na temat relacji z przetozonymi i wspétpracownikami:
41,6% sposréd pracownikéw edukaciji spotkato sie z nieprzyjemnymi sytuacjami
w relacjach z szefem (37,3% — czasami, 3,3% — czgsto i 1% — ciagle), 54% — w re-
lacjach ze wspétpracownikami (51,2% — czasami, 2% — czesto i 0,8% — ciggle),
22,8% byto narazonych na agresje ze strony szefa (10,4% — czasami, 1,3% — czesto
i 1,1% — ciagle), a 18,3% ze strony wspéipracownikéw (16% — czasami, 1,4% —
czesto 1 0,9% — ciagle).

Z badan K. Bjorkqvista i wspétpracownikéw (1994), przeprowadzonych

wéréd 338 pracownikéw jednego z finskich uniwersytetéw, wynika, ze 11%
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0s6b sposréd personelu nauczycielskiego doswiadezyto nekania w miejscu pracy.
Biorac za$ pod uwage grupe nauczycieli oraz pracownikéw naukowych razem
odsetek ten wzrasta do 16%.

W Polsce badaniem nauczycieli pod wzgledem narazenia na mobbing w miej-
scu pracy zajmowat si¢ Centralny Instytut Ochrony Pracy (Warszewska-Makuch,
2008). Naukowcy z tego osrodka przebadali 1098 nauczycieli zatrudnionych
w 120 placéwkach o$wiatowo-wychowawczych na terenie Bydgoszczy, Warsza-
wy, Lublina, Gdariska i Wroctawia. W badaniach postuzono si¢ polska wersja
kwestionariusza S. Einarsena The Negative Acts Questionnaire (NAQ). Jako
kryterium diagnostyczne przyjeto pojawianie si¢ wrogich zachowan przynajmniej
raz w tygodniu przez okres co najmniej 6 miesigcy. Odsetek ofiar mobbingu
wsréd polskich nauczycieli wyniést 9,7%. Do najczesciej stosowanych praktyk
mobbingowych, jakich doswiadczali badani, nalezalo: nadmierne kontrolowa-
nie pracy, obcigzanie nadmierng praca, zlecanie pracy ponizej kompetencji oraz
ignorowanie ich opinii i pogladéw. Oszacowano réwniez $redni czas trwania
nekania w pracy. Dla badanych nauczycieli wynosit on 3 lata i 2 miesiace.

SKUTKI DOSWIADCZANIA MOBBINGU

Bardzo istotng kwestia poruszang w wigkszosci badan i prac naukowych
dotyczacych mobbingu, oprécz skali, sa rowniez konsekwencje narazenia na to
zjawisko, i to zaréwno z perspektywy jednostkowej, spotecznej, jak i ekonomicz-
nej. Wsréd nastepstw mobbingu zwraca si¢ uwage przede wszystkim na te, ktére
maja znaczacy wplyw na zdrowie i produktywnos¢ ofiar.

Najwazniejsza sfera, na ktérej mobbing odciska swe pigtno, jest psychika
ofiary. Kontakt z mobberem jest dla jednostki zrédlem silnego stresu i wywotuje
negatywne konsekwencje w postaci obnizenia samopoczucia, zaburzen zdrowia
psychicznego oraz zaburzeni psychosomatycznych.

Juz w pierwszej publikacji ksigzkowej na temat szykanowania w miejscu pra-
cy The harassed worker z 1976 roku C.M. Brodsky (za: Einarsen, Mikkelsen,
2003), na podstawie wywiadéw i obserwacji klinicznych, wyréznit trzy ogélne
wzory reagowania pracownikéw, ktérzy padli ofiarg dr¢czenia: u jednych pojawia
si¢ ostabienie, brak sit, chroniczne zmeczenie oraz réznego rodzaju béle. Inni
reaguja takimi symptomami depresji, jak: zaburzenia seksualne, obnizona sa-
moocena oraz bezsennos§¢. Trzecig grupe za$ charakteryzowaly takie symptomy
psychiczne, jak: wrogo$¢, nadwrazliwo$¢, problemy z pamigcia, nerwowo$¢ oraz
spoteczne wycofanie.

Podobne wnioski wynikaja z badari prowadzonych od lat 80. ubieglego wie-
ku. Wiréd nastgpstw narazenia na agresj¢ w miejscu pracy (mobbing) wyréznia
si¢ te, ktére pojawiaja si¢ bezposrednio po kontakcie z mobberem (skutki krét-
koterminowe), oraz te, ktérych rezultaty s bardziej oddalone w czasie (skutki

odlegte) (Lanza, 1992).
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Jako skutki bezposrednie badacze wskazuja gtéwnie silne reakcje emocjonalne
koncentrujace si¢ wokét ztosci (wzmozone odczuwanie ztosci, irytacja, wécieklosé
i rozdraznienie) lub leku i smutku (przygnebienie, zniechgcenie, bezradno$é, re-
zygnacja, apatia, wzmozone poczucie winy i zanizone poczucie wiasnej wartosci)
(Lanza, 1992; NWNL, 1993; RNANS, 1996; ICN, 1999, Einarsen, Raknes,
1997; Einarsen i in., 1998; O’'Moore i in., 1998; Einarsen, Mikkelsen, 2003)

Wraz z uptywem czasu, przy réwnoczesnej eskalacji dziatan ze strony mobbe-
ra, u pracownika moga wystapic kolejne konsekwencje narazenia na tak stresujaca
sytuacje w miejscu pracy. Tak zwane odlegle skutki mobbingu to np.: wiele do-
legliwosci somatycznych (takich jak: bole glowy, powracajace migreny, choroby
wrzodowe, wymioty, bezsenno$¢, zaklécenia snu, wzrost napiecia migsniowego
oraz zaburzenia seksualne), zaburzenia koncentracji uwagi, uzaleznienia, zaburze-
nia lekowe (zespot leku uogélnionego, fobia spoteczna, lgk paniczny), zesp6t wy-
palenia zawodowego (poczucie wyczerpania emocjonalnego, tendencja do deper-
sonalizowania innych, niskie poczucie osiggni¢c¢ osobistych), zesp6t zaburzen po
stresie urazowym, depresja reaktywna czy nawet mysli i préby samobdjeze (Lanza,
1992; NWNL, 1993; Bjorkqvist i in., 1994; Leymann, 1996; Leymann, Gustafs-
son, 1996; RNANS, 1996; Barling, 1998; ICN, 1999; Hoel i in., 2001; Mikkel-
sen, Einarsen, 2002a; Mikkelsen, Einarsen, 2002b; Einarsen, Mikkelsen, 2003).

Pod wplywem narazenia na mobbing w miejscu pracy zakt6ceniu ulega tak-
ze zycie spoleczne i zawodowe — zmieniajg si¢ relacje ze wspétpracownikami,
czedciej pojawiaja sie konflikty interpersonalne, wystepuje silna che¢é zmiany lub
odejécia z pracy, spada zadowolenie z pracy, pojawia si¢ rutyna w wykonywaniu
zadan, co czgsto skutkuje mniejszg efektywnoscia takiego pracownika (NWNL,
1993; RNANS, 1996; Barling, 1998; ICN, 1999; Mayhew, Chappell, 2001; Hoel
iin., 2001; Einarsen, Mikkelsen, 2003). Powyzsze reakcje, poza tym, ze obnizaja
motywacje do pracy, negatywnie wptywaja na produktywnosé oraz kreatywnos¢
pracownika, moga réwniez zwigkszac liczbe popetnianych przez pracownika bte-
déw oraz skutkowaé wypadkami w miejscu pracy (Einarsen, Mikkelsen, 2003).
Ponadto zmieniaja si¢ réwniez spostrzeganie i stosunek pracownika do kierow-
nictwa — pojawia sie brak zaufania do kadry kierowniczej spowodowany odczu-
waniem matego poziomu bezpieczefstwa w pracy, co rzutuje réwniez na zaan-
gazowanie w wykonywane zadania oraz przestrzeganie zasad etyki zawodowej
(Frolkey, 1996; Keashly, 2001). Czes¢ autoréw wskazuje jeszcze dalsze koszty
ekonomiczno-spoteczne w postaci zapewnienia poszkodowanym pracownikom
odpowiedniej opieki medycznej oraz zagwarantowania im $§wiadczen emerytal-
nych przy wezesniejszym przechodzeniu na emeryture (Hoel i in., 2001).

Zaleznosci miedzy bezposrednimi skutkami mobbingu a przemoca w relacji
nauczyciel — uczed mozna upatrywaé w silnych reakcjach emocjonalnych do-
$wiadczanych przez nauczyciela-ofiare mobbingu. Reakcje te, jak juz opisano
powyzej, opieraja si¢ na takich emocjach, jak ztos¢ lub lek i smutek. Emocje te,
w sytuacji napiecia i stresu, moga prowadzi¢ do zachowan nieakceptowanych
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spotecznie — zaréwno ztos¢, jak i lek moga stanowic¢ podstawe przejawiania za-
chowan agresywnych (Gudjonsson i in., 2002; Smith i in., 2004).

Zwiazek odleglych skutkéw doswiadczania mobbingu z przejawianiem przez
nauczyciela zachowan agresywnych wobec uczniéw mozna dostrzec w ogdélnym
oddziatywaniu wyzej opisanych skutkéw na spoleczne funkcjonowanie czto-
wicka. Wystepowanie jakichkolwiek zaburzen zdrowia psychicznego (zabu-
rzenia nastroju, zaburzenia nerwicowe i zwigzane ze stresem) zmienia sposéb
funkcjonowania cztowieka w $rodowisku spotecznym — powoduje pogorszenie
dostepnosci badz utrate zasobéw niezbednych do utrzymywania prawidtowych
relacji z innymi, np.: zdolnosci kontroli emocji, umiejetnosci adekwatnej oceny
sytuacji, zdolnosci efektywnego komunikowania si¢ czy asertywnosci. Ponadto
wystepowanie (jako skutku mobbingu) objawéw wypalenia zawodowego réwniez
wplywa na funkcjonowanie w srodowisku spotecznym — przede wszystkim przez
pojawianie si¢ postawy depersonalizujacej. Mozna przypuszczaé, ze nauczyciel,
u ktérego widoczne sg objawy wypalenia zawodowego, w tym szczegdlnie nasilo-
ne poczucie wyczerpania emocjonalnego i tendencja do depersonalizacji, bedzie
z wigkszym prawdopodobiedstwem pozwalal sobie na zachowania agresywne
wobec uczniéw niz nauczyciel, u ktérego objawy wypalenia nie wystepuja.

Woszystkie wyzej wymienione zjawiska wiaza si¢ z coraz wyzszymi koszta-
mi ponoszonymi przez pracodawcéw, na ktére skladaja sie: koszty wynikajace
z absencji pracownikéw oraz zwigkszonej fluktuacji kadr, wydatki na szkolenia
nowych pracownikéw, koszty leczenia oraz koszty procesowe i rekompensaty
wyplacane poszkodowanym. Dokonujac szczegétowych kalkulacji ekonomicz-
nych, M. Sheehan, oszacowal, ze catkowite koszty mobbingu ponoszone przez
australijskich pracodawcéw siggaja od 6 do 13 miliardéw dolaréw rocznie, a po-
jedynczy przypadek mobbingu wiaze si¢ z kosztami w wysokosci 16 tysiecy 977
dolar6w (Sheehan i in., 2001, za: Mayhew, Chappell, 2001). Australijski Insty-
tut Zarzadzania oszacowat, ze dla organizacji zatrudniajacej 100 pracownikéw
koszty bezposrednie zwiazane z mobbingiem wynosza 175 tysigcy dolaréw (za:

Mayhew, Chappell, 2001).

CzYy WROGIE SRODOWISKO PRACY
JEST PROBLEMEM POLSKICH NAUCZYCIELI?

W projekcie opisywanym w niniejszej ksiazce uwzgledniono poziom nara-
zenia na mobbing oraz czesto$§¢ wystepowania wrogich zachowari w relacjach
interpersonalnych w §rodowisku pracy nauczycieli.

Do diagnozy mobbingu i wrogich zachowan zastosowano Kwestionariusz
MDM opracowany w Zaktadzie Psychologii Pracy Instytutu Medycyny Pracy.
W Kwestionariuszu MDM znajduja si¢ 32 pozycje diagnostyczne. Pozycje dziela
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si¢ na dwie kategorie — opisujace zachowania wobec respondenta ze strony prze-
tozonych (MDM Szef) i wspétpracownikéw (MDM Koledzy). Kwestionariusz
ten stanowi wiarygodne i rzetelne narze¢dzie do oceny psychometrycznej czgsto-
$ci wystepowania i nasilenia mobbingu oraz wrogich zachowan.

Odsetek nauczycieli, ktérzy w ciagu swej pracy doswiadczyli wrogich zacho-
wan i mobbingu przedstawia wykres 1.

Wykres 1. Procentowy rozklad narazenia badanych nauczycieli na wrogie zachowania

i mobbing
mobbing
9%
brak wrogich wrogie
zachowan zachowania
37% 54%

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W badanej grupie 63% nauczycieli doswiadczyto wrogich zachowarn w miejscu
pracy, w przypadku 9% badanych zachowania te trwaty na tyle dtugo i zdarzaty
sie tak czesto, ze spelnity kryteria diagnostyczne mobbingu. Badani najczesciej
dos$wiadczali wrogich zachowan ze strony kolegéw i kolezanek — co drugi z re-
spondentéw (52%) stwierdzal, ze spotykat si¢ z ich strony z nieprzyjemnymi
i wrogimi zachowaniami. Wrogich dziatan ze strony przetozonych doswiadczyto

44% badanych (wykres 2).

Wykres 2. Procentowy rozklad narazenia badanych nauczycieli na wrogie zachowania
z strony przetozonych i wspétpracownikéw
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Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Analiza rozktadu czestosci doswiadczania poszezegdlnych zachowari wymie-
nionych w kwestionariuszu MDM pozwolita okresli¢ najczesciej wskazywane
wrogie zachowania ze strony przetozonych i wspétpracownikéw, na ktére byli
narazeni badani nauczyciele. Wyniki tej analizy przedstawiono w tabelach 11 2.

Tabela 1. Procentowy rozktad czgstosci doswiadczania wrogich zachowan przez

badanych nauczycieli ze strony kolegéw/kolezanek (V = 1076)

=] S
o -
. g
|y L]z
Q
Wrogie zachowania ze strony kolegéw/kolezanek 8 8@ = ,;2 8
o = ] = .
ElE|E| 5| B
ElE || & 7
< < < ‘ﬁ >,
Al M| 8| M| M2
Kolega/kolezanka z pracy obgaduje Ci¢ za plecami. 3 5 4 |11 | 17 | 60
Kolega/kolezanka z pracy podwaza Twoje zdanie w spra-
wach, na ktérych si¢ znasz. 0 2 2 71772
Jestes obiektem ztosliwych uwag i dowcipéw
ze strony kolegi/kolezanki z pracy. 1 1 2 R
Twdj kolega/kolezanka z pracy unika Cig, nie chce 2 1 1 3111 | 22

z Tobg rozmawiaé.

Kolega{}coleianka rozpowszechnia w miejscu pracy plotki 1 1 213 10l 83
na Twéj temat.

Twoje zycie prywatne/wyglad/cechy charakteru sa przed-
miotem wielu niezyczliwych komentarzy ze strony kolegi/ | 1 1 2 4 9 | 83
kolezanki z pracy.

Niezaleznie od efektéw Twojej pracy, jestes krytykowany/ 0 1 2l 4 110! 83
krytykowana przez kolege/kolezanke.

Twdj kolega/kolezanka z pracy utrudnia Ci kontakt 1 1 213 9 | g4

z innymi pracownikami i/lub klientami.

Kolega/kolezanka z pracy zataja przed Toba wazne infor-
macje, zabiera materialy, utrudnia korzystanie ze $rodkéw | 0 1 1 4 9 | 85

potrzebnych Ci do pracy.

Kolega/kolezanka z pracy jest wobec Ciebie szczegélnie

: . 0 1 1 3 10|85
krytyczny/a i wymagajacy/a.
Kolega/kolezanka z pracy publicznie wysuwa pod Twoim 0 1 1 5 7 | g9

adresem falszywe oskarzenia.

Kolega/kolezanka z pracy prébuje Ci uniemozliwi¢
. . 0 0 1 1 4 | 94
uczestnictwo w zdarzeniach spotecznych.

> 20% badanych os6b kiedykolwiek zetkneto si¢ z danym zachowaniem

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 2. Procentowy rozktad cz¢stosci doswiadczania wrogich zachowan przez

badanych nauczycieli ze strony przetozonych (V= 1076)
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Wrogie zachowania ze strony przetozonych sl gl g 2] 8
onll Il I = Y
E|E| | &=
< < < s
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IR
AlM | M| M| M| Z
Przetozony krytykuje Twoja prace, nie dajac réwnoczesnie
: ; . iy 0|12 (3|7 |16]|72
zadnych wskazéwek, jak poprawic¢ biedy.
Przetozony przydziela Ci zadania zawodowe w ten sposob, ze
. 0 - ) O |1 | 1| 4]12]82
nie mozesz ich zrobi¢ na czas lub wykona¢ dobrze.
Kled'y cos z::tlezy od dobrej woli przetozonego, nie mozesz 1111214983
na nig liczy¢.
Przetozony wiele razy sprawdza co i jak robisz, i nigdy nie 1 1 1 4 7 1 86

zachowuje si¢ tak wobec innych pracownikéw.

Przetozony kwestionuje podejmowane przez Ciebie decyzje,
pomniejsza znaczenie Twoich opinii w sprawach, na ktérych 0 1 1 3 8 | 87
si¢ znasz.

Przetozony uniemozliwia Ci wypowiadanie si¢ we wlasnych
sprawach i/lub sprawach firmy, 112 |1]2]6]|88
w ktérych masz prawo glosu.

Przetozony ostentacyjne ignoruje Cig i lekcewazy. 0|1 ]1|3] 6|89
Przetozony rzuca bezpodstawne oskarzenia olol1l1] 4/o9s
pod Twoim adresem.

Przetozony obgaduje Cie z innymi pracownikami

i/lub klientami. 01T |1 ]1]5)9
Przetozony stosuje wobec Ciebie wyjatkowe wymagania

i nakazuje Ci przestrzeganie procedur, ktére nie obowigzuja O[1 |1 (1]5]9
innych pracownikéw.

Przetozony unika kontaktu z T'oba, nie chee z Toba ol 11112l 4l9
rozmawiac.

Przetozony osmiesza Ci¢ w obecnosci innych lub drwi ol 111111 3/|o9s
z Ciebie, gdy jestescie sam na sam.

Przetozony pozbawia Cig zadann wymagajacych odpowiedzial- olol1l11]3]9s
nosci, mimo ze do tej pory go nie zawiodtes/zawiodtas.

Przetozony wyklucza Cig ze zdarzeni spotecznych. 0|01 |1]3 ]9
Przelozony rozsiewa na Twoj temat nieprawdziwe informacje.| 0 | 0 | 1 | 1 | 3 | 95
Przetozony Ci grozi. O[O0 |1 |13 ]9
Przetozony sugeruje Ci, abys si¢ sam zwolnit/zwolnita olol1l11 219

7 pracy.
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Tabela 2. Procentowy rozkiad..., cd.

5
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& e
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B ° g
N 3]
Wrogie zachowania ze strony przetozonych gl 2| 2| 8
= < 5] I .H
ElZ|E| g ®
E|E|o| &7
A IR
Syl yls| 5|2
[ - - - - 4
Prz.eiozony obrazliwie komentuje Twoja osobe lub Twoje olol1l1l2lo9s
Zycie prywatne.
l}’rzelo/zony rozmy§lnle utrudnia Ci dostep do informacji/ ololol1]2]l9r
srodkéw/materiatow.
Przetozony powoduje, ze masz ograniczony kontakt z klienta-
L p o ojo|l0]|1]2]097
mi i/lub wspétpracownikami.

> 10% badanych os6b kiedykolwiek zetkneto si¢ z tym zachowaniem

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zachowania, na ktére badani nauczyciele byli najczgsciej narazeni, to:

— ze strony kolegéw/kolezanek — obgadywanie za plecami (przynajmniej raz
w tygodniu tego typu zachowania doswiadczylo prawie 3% respondentéw;
raz w miesigcu i raz na 3 miesigce — ponad 4%, raz na pét roku — 10%,
17% za$ — rzadziej niz raz na pét roku); podobnie czesto zdarzalo sig, ze
wsp6tpracownicy podwazali zdanie respondentéw w sprawach, na ktérych
si¢ znaja (28% badanych doswiadczyto tego typu zachowan), oraz, ze re-
spondenci byli obiektem ztosliwych uwag i dowcipéw ze strony kolegéw/
kolezanek z pracy (doswiadczylo tego 20% badanych);

— ze strony przetozonych — krytykowanie wykonywanej pracy, przy réwno-
czesnym braku wskazéwek, jak praca powinna by¢ wykonana (przynajmniej
raz w tygodniu tego typu zachowania doswiadczyto 1% respondentéw, raz
w miesigcu — prawie 2%, raz na 3 miesigce — prawie 3%, raz na pét roku —
7%, 16% za$ — rzadziej niz raz na pét roku); podobnie czgsto zdarzato
sie, ze przetozony przydzielat respondentom zadania zawodowe w sposéb
uniemozliwiajacy ich realizacj¢ (18% respondentéw doswiadezylo takich
zachowari), nie udzielal wsparcia i pomocy, gdy byly potrzebne (doswiad-
czylo tego 16% badanych), wiele razy sprawdzal, co i jak robig respondenci,
nie stosujac takich standardéw wobec innych pracownikéw (13%), kwe-
stionowal podejmowane przez respondentéw decyzje i pomniejszat zna-
czenie ich opinii w sprawach, na ktérych si¢ znaja (12%), uniemozliwiat
respondentom wypowiadanie si¢ we wilasnych sprawach i/lub sprawach
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firmy, w ktérych mieli prawo glosu (12%) oraz ostentacyjnie ignorowat
i lekcewazyt respondentéw (doswiadcezyto tego 10% badanych nauczycieli).

Whyniki prezentowanych badan potwierdzaja przytoczone wezesniej rezultaty
badan innych autoréw — nauczyciele czesto doswiadczaja w swojej pracy wrogich
zachowari ze strony zaréwno kolegéw i kolezanek, jak i przetozonych. W bada-
niach wiasnych autoréw wykazano, ze 63% badanych nauczycieli doswiadczyto
w swojej karierze zawodowej niewtasciwego traktowania w miejscu pracy. Po-
dobne wyniki uzyskano w badaniach J.A. Richman i wspétpracownikéw (1999) —
w zaleznosci od stanowiska i plci od 52,3% do 67,7% badanych nauczycieli do-
$wiadczalo ngkania w miejscu pracy, oraz w badaniach A.B. Hubert i M. van
Veldhovena (2001) — w zaleznosci od tego, czy sprawca byt szef czy wspétpra-
cownik, odsetek nekanych wynosit kolejno 41,6% i 54%.

W prezentowanych badaniach odsetek nauczycieli, ktérzy doswiadezyli mo-
bbingu, ksztalttuje si¢ na podobnym poziomie jak zaobserwowany przez innych
badaczy. Wedlug wynikéw badan autoréw 9% nauczycieli doswiadczylo mob-
bingu w czasie trwania kariery zawodowej. Wyniki badan Europejskiej Fundacji
Na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy wskazuja, ze odsetek mobbowanych
pracownikéw w sektorze edukacji wynosi 6,5% (Parent-Thirion i in., 2007), we-
dtug badan K. Bjorkqvista i wspétpracownikéw (1994) — 11%. W badaniach
realizowanych w Polsce przez Centralny Instytut Ochrony Pracy wykazano, ze
odsetek ofiar mobbingu wsréd polskich nauczycieli wynosi 9,7% (Warszewska-
-Makuch, 2008).

PRZECIWDZIAELANIE MOBBINGOWI
I WROGIM ZACHOWANIOM

Dane dotyczace skali narazenia na mobbing i wrogie zachowania oraz ich
konsekwencji wskazuja, ze zjawiska te stanowig powazne zagrozenie dla in-
dywidualnego funkcjonowania nauczycieli oraz dla dziatalnosci catej placéwki
o$wiatowej. Z uwagi na to wskazane jest podejmowanie dziatan zmierzajacych
do zmniejszania ryzyka wystepowania mobbingu i wrogich zachowan oraz mini-
malizowania ich negatywnych skutkéw.

Cel ten moze by¢ realizowany przez dziatania ukierunkowane bezposrednio
na nauczycieli i na otoczenie, w ktérym oni pracuja — srodowisko fizyczne i spo-
teczne, bezposrednie (w danej placéwee o$wiatowej) i posrednie (w instytucjach
wspotpracujacych i ogélnie w spoleczenstwie).

Wskazéwki do budowania programéw przeciwdzialania mobbingowi sg
wzorowane na zaleceniach Mig¢dzynarodowej Organizacji Zdrowia (WHO —
World Health Organization) i Migdzynarodowej Organizacji Pracy (ILO — In-
ternational Labour Organization). Ich szczegétowa charakterystyka znajduje si¢
w ogdlnodostepnych publikacjach z zakresu zdrowia publicznego i medycyny
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pracy, traktujacych o zasadach, technikach i metodach sprawowania opieki pro-
filaktycznej nad pracownikami w zakresie zagrozeni psychospotecznych (Wasz-
kowska i in., 2009; Waszkowska i in., 2010; Moscicka, 2010). W tym miejscu
zamieszczono tylko ogélne zasady budowania programéw prewencyjnych. Kla-
syczny podziat dziatan w takich programach klasyfikuje je na trzy typy:

1. Dziatania z zakresu prewencji pierwszorzgdowej — w szerokiej perspekty-
wie polegaja one na zwickszaniu swiadomosci spotecznej dotyczacej zagro-
zenn w srodowisku pracy, w wezszej zas — polegaja na ingerencji w wybrane
wiasciwosci zewnetrznego srodowiska pracy w konkretnym przedsigbior-
stwie; s3 to dziatania skoncentrowane gtéwnie na zmianach technicznych,
prawnych, organizacyjnych i zmianach w zarzadzaniu.

2. Dziatania z zakresu prewencji drugorzedowej — polegaja na podnoszeniu
kompetencji pracownikéw w zakresie radzenia sobie ze stresujacymi sytua-
cjami, ktérych ze wzgledu na specyfike pracy lub pewne jej obiektywne wa-
runki nie sposéb uniknaé; w zakres tego typu prewencji wchodza réwniez
wszelkie dziatania zmierzajace do tagodzenia negatywnych skutkéw stresu,
ktérych pracownik moze si¢ wyuczy¢ (techniki relaksacyjne).

3. Dziatania z zakresu prewencji trzeciorzgdowej — polegaja na udzielaniu po-
mocy osobom, ktére juz doswiadczyly stresu w miejscu pracy i z tego tytutu
uskarzaja si¢ na zly stan zdrowia psychicznego i somatycznego utrudniajacy
im funkcjonowanie zawodowe i pozazawodowe (pomoc medyczna, psy-
chologiczna, prawna) (WHO, 2008; Waszkowska i in., 2009).

Oczekiwanym rezultatem dziatan pierwszego typu jest zminimalizowanie
ryzyka pojawienia si¢ zagrozen, czyli w idealistycznych zalozeniach — niedo-
puszczenie w ogdle do ich wystepowania. W rzeczywistosci, a szczegélnie w od-
niesieniu do zagrozen psychospotecznych, osiagniecie petnego sukcesu w tym
zakresie jest niemozliwe, poniewaz na kazdym jego poziomie uzyskany rezultat
jest zalezny od czlowieka, czyli najbardziej niesfornego i trudnego do okietzna-
nia ,czynnika” w miejscu pracy. W zwiazku z tym niezbedne jest uzupetnianie
dziatari pierwszorzedowych dziataniami z kolejnych pozioméw prewenciji. Ocze-
kiwanym rezultatem dziatan z drugiego poziomu (prewencji drugorzedowe;j) jest
ograniczenie nasilenia zagrozenia, czyli z uwagi na to, ze jednak nie udato si¢
catkowicie wyeliminowa¢ czynnikéw szkodliwych, dazenie do zmniejszenia ich
,sity razenia”. Efektem ostatniego z wymienionych pozioméw prewencji jest
ograniczenie negatywnych konsekwencji kontaktu z czynnikami psychospotecz-
nymi, czyli dazenie do zmniejszenia liczby i intensywnosci skutkéw, ktére juz sig
pojawily (badz za chwilg si¢ pojawia) jako konsekwencja narazenia pracownikéw
na czynniki psychospoteczne.

W odniesieniu do mobbingu (i nie tylko) dziatania z zakresu prewencji pierw-
szorzedowej sa podstawowymi na drodze do uzyskania bezpiecznego srodowiska
pracy. W ich zakres wchodzi wiele typéw interwencji i praktyk na réznych pozio-
mach ogélnosci i wobec réznych odbiorcéw.
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Na poziomie ogélnospolecznym pierwszym z elementéw prewencji pierw-
szorzedowej jest istnienie odpowiednich uregulowan prawnych danego zjawiska
(i dgzenie do powstawania/modyfikacji takich uregulowari) (Chappell, DiMartino,
2000). Obecnie w Polsce takie uregulowania istniejg (dotyczace mobbingu od
2004 roku — art. 943 kodeksu pracy). Problematyka mobbingu, molestowania
seksualnego i dyskryminacji oraz kwestia odpowiedzialnosci za wystepowanie
tych zjawisk sa wyczerpujaco i precyzyjnie opisane w kodeksie pracy.

Réwnolegtym dziataniem, na bardzo ogélnym poziomie, jest dazenie do
zmiany $wiadomosci spoteczenistwa lub wybranych grup spotecznych (np. na-
uczycieli czy oséb zarzadzajacych o$wiata) na temat mobbingu. Zmiana swiado-
mosci nastgpuje dzigki poszerzaniu wiedzy na temat tego, czym jest mobbing,
na czym polega i jakie niesie za sobg skutki. Mozna tego dokona¢ przez akcje
medialne — informacje na bilboardach i plakatach, w ulotkach, w reklamach
spotecznych (radiowych i telewizyjnych) — oraz przez regularna edukacj¢ (na
temat mobbingu i sposobéw zapobiegania mu) potencjalnych grup ryzyka (czyli
nauczycieli) i 0s6b odpowiedzialnych za oswiate.

Mimo do$¢ wysokich kosztéw, nietatwo mierzalnych efektéw i nie zawsze
jasnej grupy docelowej tych dziatani, warto a nawet trzeba je podejmowaé. Aby
zmiany spoleczne mialy szansg¢ zajs¢, najpierw musi do nich dojs¢ w swiadomosci
pojedynczych przedstawicieli spoteczeristwa.

Kolejna grupg dziatan z zakresu prewencji pierwszorzgdowej sa dziatania po-
dejmowane na obszarze danej placéwki oswiatowej. W ich zakres wchodzi:

— stworzenie i opublikowanie polityki placéwki w kwestii problemu mobbingu;

— tworzenie odpowiednio sformutowanych uregulowan formalnych (zapiséw

w wewngtrznym regulaminie);

— realizacja ogdlnych zasad ,bezpiecznej firmy”.

Polityka antymobbingowa jasno okresla stanowisko firmy wobec nieetycznych
zachowan wzgledem pracownikéw oraz opisuje procedury stosowane w przypad-
ku tamania obowigzujacych zasad (Richards, Daley, 2003; Beswik i in., 2006;
Kratz, 2007). Opracowuje dokument sygnowany przez przetozonych i przedsta-
wicieli pracownikéw, ktérego tres¢ zostaje przekazana do wiadomosci wszystkich
zatrudnionych. W dokumencie tym powinny si¢ znalez¢ informacje na temat:

— charakterystyki mobbingu — najlepiej w formie prostej definicji i wymie-

nionych przyktadéw (lub listy) zachowan mobbingowych;

— odpowiedzialnoséci za wystepowanie mobbingu (z odniesieniem do obowig-

Zujacego prawa);

— procedury zglaszania przypadkéw mobbingu;

— procedury wyjasniania zgloszonego przypadku.

Zawarte w dokumencie postanowienia powinny by¢ podstawa do uzupetnienia
o jego zapisy formalnego regulaminu wewngtrznego. Pracownicy sa zobowiazani
si¢ zapozna¢ z tym regulaminem i podpisa¢ o§wiadczenie, ze go akceptuja i de-
cyduja si¢ przestrzega¢ zawartych w nim zasad i regut (Chappell, DiMartino,



92 | PsYCHOSPOLECZNE WARUNKI PRACY POLSKICH NAUCZYCIELL...

2000; Lankamer i in. 2005; Kratz, 2007). By wzmocni¢ sit¢ oddziatywania takich
zapiséw, mozna réwniez zastosowa¢ tzw. deklaracje zobowiazania. Jest to do-
kument przygotowany imiennie dla kazdego pracownika. Zawiera on, napisana
prostym jezykiem, deklaracje przyjaznej wspélpracy, wzajemnego wspierania sie
i dbania o dobre relacje z innymi wspétpracownikami. Podpisanie takiej deklara-
¢ji przyczynia si¢ do bardziej sSwiadomego, zaangazowanego i odpowiedzialnego
funkcjonowania spotecznego (i sprawdza si¢, jak potwierdzono np. w szkockim
projekcie ,Godnos¢ w pracy”; zob. Dignity at work, 2001).

Zawarte w dokumencie okreslajacym polityke placéwki procedura zgtaszania
przypadkéw mobbingu oraz procedura ich wyjasniania powinny by¢ poprzedzone
utworzeniem specjalnej grupy (badZ wyznaczeniem osoby) zajmujacej si¢ tymi
zagadnieniami. Najbardziej efektywna jest grupa (czasami nazywa si¢ ja grupa in-
terwencyjna lub komisja antymobbingowa), poniewaz gwarantuje to rozpatrzenie
problemu z wielu réznych perspektyw. Ponadto dodatkowym atutem jest spo-
strzeganie jej przez pracownikéw jako instytuciji bardziej wiarygodnej i bezstron-
nej niz pojedyncza osoba. W sktad grupy zajmujacej si¢ przypadkami mobbingu
wchodza przedstawiciele pracownikéw, kierownictwa oraz eksperci zewnetrzni
(tacy jak: prawnik, psycholog, specjalista zarzadzania). Grupa taka jest powoly-
wana na state (badz okreslony czas/kadencjg), ale jej spotkania odbywaja si¢ do-
raznie w zaleznosci od potrzeb. Najwazniejszg zaleta powotania grupy (lub osoby)
do rozpatrywania przypadkéw mobbingu jest jasno$¢ co do organu, do ktérego
nalezy zglosi¢ mobbing (a wiec i wigksza czestotliwo$¢ zglaszania przypadkéw),
oraz ujednolicenie procedur ich rozpatrywania (a wigc wigksza gwarancja spra-
wiedliwego traktowania zgloszerl). Poza utworzeniem organu zajmujacego sie
proceduralnie i formalnie przypadkami mobbingu wskazane jest réwniez powo-
tanie tzw. me¢za zaufania (Kratz, 2007). Jest to osoba wyloniona przez samych
pracownikéw (w porozumieniu z kierownictwem), ktérej rolg jest réwniez
przyjmowanie zgloszen przypadkéw mobbingu, ale jej dziatania koncentrujg si¢
gltéwnie na osobie poszkodowanej i polegaja na udzieleniu jej doraznej pomocy,
wsparcia emocjonalnego oraz wskazaniu dalszych mozliwosci postegpowania (Ri-
chards, Daley, 2003). Kontakt z m¢zem zaufania moze by¢, cho¢ nie jest to regu-
ta, kontaktem anonimowym — osoby poszkodowane moga si¢ zgtaszaé nie tylko
bezposrednio, ale réwniez korzystajac jedynie z telefonu lub komunikacji e-mai-
lowej (rozwigzanie takie funkcjonuje z powodzeniem w Komisji Europejskiej).

Kolejng forma przeciwdziatania mobbingowi jest systematyczne diagnozo-
wanie jakosci relacji interpersonalnych w placéwee (Chappell, DiMartino, 2000
Lankamer i in., 2005; Kratz, 2007). Dziatania te mogg by¢ realizowane przez po-
wolana wezesniej grupe ds. mobbingu, przez dzial/osoby zajmujace si¢ sprawami
pracowniczymi badZ przez instytucj¢ zewnetrzng zatrudniong w celu wykonania
ekspertyzy. Diagnoza moze dotyczy¢ réznych zjawisk, takich jak jakos¢ komu-
nikacji interpersonalnej, jakos$¢ relacji miedzyludzkich, nastroje spoteczne oraz
bezposrednio — czestosci i nasilenia wystgpowania zachowan mobbingowych.



Acnieszka Moscicka, MARCIN DRABEK * MOBBING W SRODOWISKU PRACY... | 93

Diagnoza pozwala wykry¢ skale zjawiska, a wigc daje podstawe i wskazuje kie-
runek do podejmowania dalszych dziatan prewencyjnych. Dodatkowo systema-
tyczna diagnoza pozwala na oceng¢ dynamiki rozwoju zjawiska oraz skutecznosci
podjetych do tej pory interwencji.

Ostatnim z proponowanych w tym podrozdziale, ale stanowigcym podstawe
wszelkich dziatan, elementem prewencji pierwszorzgdowej jest wprowadze-
nie i przestrzeganie przez pracodawce zasad ,bezpiecznej firmy”. Sg to zasady
uniwersalne i stosowanie ich przyczynia si¢ istotnie do minimalizowania ryzyka
wystepowania mobbingu. Dotycza one gtéwnie sposobu zorganizowania pracy.
Bezpieczne miejsce pracy to takie, w ktérym panuja:

— jasne kryteria oceny pracownikéw,

— jasne kryteria przydzielania nagréd i wyréznien,

— jasne kryteria warto$ciowania pracy,

— jasno ustalone reguty gry spolecznej oparte na idei sprawiedliwosci.

Ponadto bezpieczne miejsce pracy:

— jest otwarte na porozumienie — ma opracowane procedury tacznosci z pra-

cownikami i pracownikéw z kierownictwem;

— ma opracowang procedure zglaszania skarg i prosb;

— w umowie o prace sg jasno okreslone zadania, ktére ma realizowaé pracownik;

— wiacza pracownikéw w proces porozumiewania sie;

— wyposaza pracownikéw w umiejetnosci budowania relacji interpersonal-

nych (szkolenia, warsztaty, spotkania edukacyjne);

— dba o technologie ,przyjazne ludziom”;

— dba o zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikéw;

— przyklada starani do tego, by kazdy pracownik czul, ze jest wazny;

— tworzy warunki do tego, by kazdy pracownik czut si¢ odpowiedzialny za

firme;

— prowadzi polityke przeciwdziatania mobbingowi;

— identyfikuje przypadki mobbingu;

— ma opracowane procedury radzenia sobie z mobbingiem;

- szybko rozpoznaje szykany wobec pracownika;

— prowadzi stalg diagnozg nastrojéw spotecznych (APA, 2010).

Jednym ze sposobéw inwestowania w jako$¢ relacji migdzyludzkich oraz w zaan-
gazowanie pracownikéw w sprawy placéwki i wzmacnianie ich odpowiedzialnosci
za jej funkcjonowanie jest wiaczenie kazdego z zatrudnionych w procesy decyzyjne,
na zasadzie partycypacji. W przypadku szkét czy innych placéwek o$wiatowych
cel ten mozna uzyska¢ np. przez regularne organizowanie spotkan spotecznosci
nauczycielskiej. Podczas takich spotkan s3 omawiane najbardziej pilne problemy
placéwki oraz jej pracownikéw, a naczelnymi zasadami sa pelna otwarto$¢ co
do poruszanej tematyki, akceptacja potrzeb uczestnikéw oraz wzajemny szacu-
nek. Z uwagi na zakres i forme poruszanych tematéw réznia si¢ one od spotkari
rady pedagogicznej — s3 mniej sformalizowane oraz koncentrujg si¢ na relacjach
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miedzyludzkich i potrzebach kazdego z uczestnikéw. Z uwagi na potencjalng
trudno§¢ w otwartym publicznym zgtaszaniu czesto bolesnych i kontrowersyj-
nych spraw, w poczatkowym okresie tematyka moze by¢ wczesniej zgtaszana
anonimowo w specjalnie do tego celu przygotowanych urnach (a moze dotyczy¢
zaréwno wzajemnych relacji nauczyciel — nauczyciel, nauczyciel — dyrekcja/kura-
torium, nauczyciel — rodzice/uczniowie, wyjasniania kwestii formalnych, takich
jak podstawy przyznawania nagréd, jak i odpowiadania na dorazne potrzeby, np.
zapotrzebowanie na okreslone materiaty do wykonywania pracy).

Kolejnym poziomem prewencji mobbingu jest prewencja drugorzgdowa. Pod-
stawowym dzialaniem jest tutaj ograniczanie nasilenia i czgstosci wystepowania
wrogich zachowan. Jak juz wspomniano wcze$niej, niemozliwe jest catkowite wy-
eliminowanie ryzyka pojawienia si¢ wrogosci, niecheci czy antypatii w srodowisku
spofecznym i zwigzanych z nimi zachowan. To, co mozna w tej sytuacji zrobi¢,
to wyposazy¢ ludzi w umiejetnosci, ktére pozwalaja nie dopusci¢ do rozwiniecia
si¢ 1 eskalacji konfliktu. Sa to tzw. umiejetnosci psychospoteczne, a w ich zakres
wchodza np.: zdolnos¢ komunikowania sie, asertywnosé, zdolno$é rozwigzywania
konfliktéw i radzenia sobie ze stresem. Nabywanie tych umiejetnosci nastepu-
je podczas szkolen i warsztatéw psychologicznych (Kratz, 2007). Mozliwo$é
uczestnictwa w tego typu szkoleniach powinien mie¢ kazdy pracownik placéwki
(zaréwno przedstawiciele kadry nauczycielskiej, jak i administracji), a szkolenia
powinny si¢ odbywa¢ cyklicznie, by uczestnicy mogli doskonali¢ i utrwala¢ naby-
te umiejetnosci (Kratz, 2007).

Ostatnim poziomem jest prewencja trzeciorzedowa, ktérej celem jest zmniej-
szenie nasilenia negatywnych skutkéw juz zaistnialej sytuacji. W jej zakresie
nauczyciele poszkodowani z tytutu mobbingu powinni mie¢ zapewniong pomoc.
Moze ona dotyczy¢: stanu psychicznego — wéwczas wskazany jest kontakt z psy-
chologiem, psychoterapeuta lub psychiatra; zdrowia — wéwczas wskazany jest
kontakt z lekarzem przygotowanym do pracy z pacjentem mobbowanym; kwestii
prawnych — wéwczas wskazany jest kontakt z prawnikiem. Mozliwos¢ kontaktu
ze specjalistami powinien zapewni¢ pracodawca (szkota lub kuratorium), podajac
adres, dane oraz pomagajac w realizacji formalnych wymogéw uméwienia sie na
wizyte. W idealnej sytuacji specjalista pozostaje wytacznie do dyspozyciji instytu-
cji, czyli dana placéwka lub instytucja nadrzedna zatrudnia go i ksztalci, by mégt
w kazdej chwili stuzy¢ specjalistyczng pomoca w zakresie mobbingu zgtaszajacym
si¢ do niego pracownikom. Z uwagi na specyfike mobbingu (podobienstwo jego
mechanizméw do mechanizméw przemocy domowej w kwestii relacji zaleznosci
ze sprawcg i dojmujacego poczucia wstydu i winy) wskazane jest umozliwienie
osobom poszkodowanym uzyskiwania pomocy w sposéb wzglednie anonimo-
wy 1 niezobowiazujacy. Najbardziej skuteczng forma dziatania odpowiadajaca
tej potrzebie jest utworzenie specjalnego telefonu zaufania dla pracownikéw.
Mozliwosé korzystania z takiego telefonu powinna by¢ dostepna bez ograniczen
czasowych dla wszystkich pracownikéw.
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Wszystkie wymienione powyzej sposoby zapobiegania mobbingowi w pla-
céwkach o$wiatowych stanowia pojedyncze elementy sktadajace si¢ na catos¢,
jaka jest bezpieczeristwo miejsca pracy. Lacznie z metodami i technikami opisa-
nymi w podrozdziale dotyczacym zasad ergonomii przyczyniaja si¢ one, a czasami
wrecz stanowia podstawe do dobrego samopoczucia, prawidtowych relacji mie-
dzyludzkich i efektywnego dziatania pracownikéw i dzigki temu — do dobrego
funkcjonowania calej organizacji.

Co moze martwid, to fakt, ze technik tych jest wiele, oraz, ze niektére wydaja
si¢ zbyt oddalone od meritum i nie wptywaja bezposrednio na to, czy mobbing
mig¢dzy ludZmi istnieje czy nie. By¢ moze pocieszajace w tej sytuacji jest poréw-
nanie budowania bezpiecznego srodowiska pracy do budowania w ogéle. Naj-
wigksze budowle bowiem réwniez powstajg z drobnych elementéw, a odpowied-
ni ich dobér oraz precyzyjne polaczenie stanowi o bezpieczenstwie i trwalosci
calego przedsiewzigcia.

Chronologia dziatari wskazanych w przypadku podejrzenia/stwierdzenia mo-
bbingu:

1. Pamigtaj, ze jednorazowy konflikt lub zwyczajne antypatie nie musza

by¢ mobbingiem.

2. Jeslijednak trwaja przez diuzszy czas, zdarzaja si¢ czesto i naruszaja Twoja
godnos¢ osobista, sprawdz, czy odpowiadaja charakterystyce zjawiska mo-
bbingu (przeanalizuj dostepne w literaturze i Internecie listy zachowan
mobbingowych i sprawdz, czy takich wlasnie zachowan doswiadczasz).

. Porozmawiaj o swoich spostrzezeniach z kims zaufanym w miejscu pracy.

4. Zapisuj przebieg sytuacji, jej miejsce, czas, okolicznosci i obecno$¢ in-
nych oséb.

5. Staraj si¢ gromadzi¢ dokumentacj¢ wszystkich zdarzen, w ktérych masz
poczucie naruszania Twojej godnosci (zadaj potwierdzeri i odpowiedzi
na pi$mie, w miare¢ mozliwosci i zgodnosci z prawem kopiuj dokumenty).

6. Sprébuj wyjasni¢ sytuacje z osoba, ze strony ktérej czujesz si¢ niewtasci-
wie traktowany/traktowana.

7. Poinformuj zwierzchnikéw o zaistniatej sytuacji (najbardziej skuteczna
jest forma pisemna).

8. Poinformuj inspektora BHP, zwiazki zawodowe, spotecznego inspektora
pracy.

9. Szukaj pomocy poza pracg (w Pafistwowej Inspekeji Pracy, Stowarzysze-
niach pomagajacych ofiarom mobbingu, przychodniach lekarskich).

10. Jesli dotychczasowe dziatania nie daty rezultatu, zt6z pozew do sadu

pracy.

W
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Dorora MEerECZ

JESTEM MOBBOWANY... ALE CZY NA PEWNO?
O PODOBIENSTWACH I ROZNICACH
MIEDZY MOBBINGIEM
A INNYMI ZJAWISKAMI

Od czasu wprowadzenia w 2001 roku do kodeksu pracy przepiséw nakazu-
jacych ochrong pracownikéw przed mobbingiem obserwuje si¢ systematyczny
wzrost liczby skarg zglaszanych do Panstwowej Inspekeji Pracy, jak réwniez
pozwéw wnoszonych przeciwko pracodawcom. Z jednej strony taka aktywnosé
pracownikéw powinna cieszy¢, poniewaz jest wskaznikiem wzrostu $wiadomo-
$ci praw przystugujacych w stosunkach pracy. Z drugiej strony, zwazywszy na
odsetek skarg i pozwéw, ktére przez instytucje paristwa s3 uznawane za bezza-
sadne, martwi trudnos$¢, jaka sprawia rozréznienie miedzy mobbingiem a innymi
zachowaniami czy zjawiskami, ktére moga si¢ pojawia¢ w srodowisku pracy.
Z tego wzgledu warto si¢ blizej przyjrze¢ kilku zjawiskom, ktére z racji pew-
nych podobienstw do$¢ czgsto sg ze sobg mylone. Umiejetnos¢ ich prawidtowego
rozrézniania przyda si¢ zaréwno pracownikom, jak i pracodawcom; pozwoli na
porozumienie sprzyjajace tworzeniu zdrowych srodowisk pracy. Doswiadcze-
nie autorki, oparte na bardzo duzej liczbie rozméw z pracodawcami i osobami
przekonanymi o tym, ze sa mobbowane, pokazuje, Ze mobbing najczesciej jest
mylony z takimi zjawiskami, jak:

— pojedyncze akty agresji,

— konflikt,

— wymagania menedzerskie,

— dyskryminacja,

— stres zawodowy.

Stwierdzenie ,jestem mobbowany” oznacza, Ze systematycznie, przez dluz-
szy czas jedna osoba lub grupa oséb, zachowuje si¢ w sposéb, ktéry utrudnia mi
lub wre¢cz uniemozliwia wykonywanie pracy, zachowuje si¢ wobec mnie w spo-
s6b, ktéry narusza moja godno$¢ osobista, dobre imi¢, doprowadza do sytua-
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cji, w ktorej jestem izolowany i wykluczany ze zwyczajowych dzialan zespotu,
w ktérym pracuje. Méwiac o mobbingu, zaktada sie, Ze istnieje wyrazna réznica
w traktowaniu oséb wchodzacych w sktad zespotu pracownikéw, tzn. kto$ jest
traktowany zdecydowanie gorzej niz inne osoby o takich samych kompetencjach
i zajmujace podobne stanowiska. Réznica ta moze si¢ przejawia¢ m.in. w kon-
taktach interpersonalnych, wymaganiach stawianych pracownikowi, podziale za-
dan, w dostepie do informacji. Przyjmuje sie, Ze systematyczno$¢ i powtarzalnosé
takich zachowan zachodzi wtedy, kiedy w okresie okoto 3 miesiecy pracownik
dos$wiadcza wrogich zachowan srednio 1-2 razy w tygodniu, lub wéwezas, gdy
kontaktuje si¢ ze sprawcg (np. nauczyciel pracujacy na cze$é etatu prowadzi zaje-
cia raz na 2 tygodnie i za kazdym razem, gdy przychodzi do szkoty, doswiadcza
wrogich zachowan ze strony swojego przetozonego). Zatem mobbingiem nie sg
incydentalne przejawy agresji, np. krzyk czy grozby, ztosliwe uwagi czy komen-
tarze, ktére zdarzajg si¢ w kazdym srodowisku.

Trzeba si¢ réwniez nauczy¢ odréznia¢ mobbing od konfliktu. Jest to dosé
trudne i nawet profesjonalisci zajmujacy si¢ zagadnieniem konfliktu w organiza-
cjach majg z tym problemy. Jak zauwazyli Schmidt i Kochan (1972), termin ten
jest uzywany w wielu znaczeniach:

— konflikt jako warunki poprzedzajace wystapienie zachowan konfliktowych

(np. odmienna interpretacja zapiséw prawa);
— konflikt jako stan emocjonalny osoby zaangazowanej w trudng sytuacje
(wrogosé, lek, napiecie);

— procesy poznawcze jednostki uwiklanej w okreslong sytuacje, np. jej po-

strzeganie problemu;

— konfliktowe zachowania (od biernosci po agresjg).

Wspétezesnie wielu badaczy sktania si¢ ku temu, by traktowaé konflikt jako
proces, ktéry jest zainicjowany wskutek dostrzezonej lub wyobrazonej réznicy
miedzy osobami lub grupami badz oznacza konkurowanie o deficytowe dobra
(pieniagdze, stanowisko, uznanie itd.). Dziatania stron zmierzaja do tego, aby
wypracowaé rozwigzanie polegajace albo na przekonaniu do swojego stanowiska,
wypracowaniu kompromisu lub znalezieniu satysfakcjonujacego dla obu stron
rozwigzania. Konflikt z reguly jest jawny, ograniczony czasowo i koncentruje
si¢ wokot konkretnych probleméw (tatwo wskazaé, réwniez osobom postron-
nym, co jest jego przyczyna). Sam w sobie nie jest czyms§ ztym. Jesli pojawia si¢
w firmie, zwykle stanowi sygnatl do wprowadzenia zmian, sprzyja jej rozwojowi
oraz podnoszeniu kompetencji pracownikéw (o ile oczywiscie jest dostrzegany
i rozwigzywany). W przypadku mobbingu z reguly trudno wskaza¢ konkretny
powdd zachowan sprawcy wobec ofiary, dziatania sprawcy czesto sg zakulisowe.
W sytuacji konfliktu, ktéry znajduje rozwigzanie, po okresie intensywnych spo-
réw nastepuje uspokojenie, osoby zaangazowane w konflikt nabieraja dystansu
do przedmiotu sporu, ich wzajemne relacje sa przynajmniej poprawne. Zagro-
zeniem dla prawidtowych relacji migdzyludzkich w pracy s natomiast konflikty
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ignorowane przez kierownictwo lub Zle rozwigzywane. Charakteryzuja si¢ one
dtugotrwatoscia i narastaniem negatywnych emocji. Zdarza sie, ze strony kon-
fliktu, poszukujac poparcia wéréd wspétpracownikéw, doprowadzaja do powsta-
nia wzajemnie zwalczajacych si¢ klik. W takiej sytuacji moze dojsé¢ do eskalacji
wrogich zachowan. Gdy strony konfliktu reprezentuja podobna pozycje i zasoby
(np. wsparcie spoteczne, mozliwosci dziatania), wéwcezas osoby uwiktane w kon-
flikt zwykle nie dopuszczaja si¢ wykroczen interpersonalnych, majac $wiadomos¢
tego, ze najprawdopodobniej spotkaja si¢ ze wspétmiernymi dziataniami odwe-
towymi. Kiedy za$ jedna ze stron konfliktu jest postrzegana jako stabsza (np.
zajmuje nizsza pozycj¢ w organizacji, ma mate poparcie spoteczne czy mniejsze
kompetencje spoteczne), wtedy moze dojs¢ do sytuacji, w ktdrej strona silniejsza
dopusci si¢ dziatan nieetycznych, zmierzajacych do wykluczenia ,,przeciwnika”
z zespotu pracownikéw. W takim przypadku przedluzajacy sie konflikt staje sie
bezposrednim prekursorem mobbingu. Prosty przykiad: jesli dwie nauczycielki
wzajemnie rzucaja sobie klody pod nogi, co chwila dochodzi miedzy nimi do
spie¢, ale obie postepuja wedle zasady jak Kuba Bogu tak Bég Kubie — to mamy
do czynienia z eskalujagcym konfliktem interpersonalnym. Natomiast w sytua-
cji, gdy jedna, wykorzystujac swoja pozycje najblizszej przyjaciétki dyrektorki
szkoty, uporczywie blokuje drugiej mozliwos¢ rozwoju zawodowego, poniza ja
w obecnosci innych nauczycieli, rozpowszechnia plotki na jej temat, sabotuje jej
inicjatywy, najprawdopodobniej mamy do czynienia z mobbingiem.

Kolejny problem stanowi réznica miedzy mobbingiem a wymaganiami me-
nedzerskimi i prawami pracodawcy. Wiele oséb za mobbing uznaje wymagania
menedzerskie, ktére w ich prywatnym odczuciu sg zbyt wysokie. Jednoczesnie
w ich opisach sytuacji zawodowe]j pojawia si¢ stwierdzenie, ze przetozony ma
nadmierne wymagania wobec wszystkich. Czy taka sytuacja moze by¢ nazwana
mobbingiem ze strony przetozonego? Nie. Nawet bardzo wysokie wymagania
przetozonego wobec wszystkich pracownikéw nie s3 mobbingiem o tyle, o ile
dotyczg jakosci pracy, sposobéw jej wykonania, procedur, standardéw zachowa-
nia. Pracownicy moga odczuwaé dysproporcje migdzy wymaganiami pracodawcy
a oferowang przez niego ptaca, ale nie jest to podstawa do nazwania takiej sytu-
acji mobbingiem. Nastepna wazna réznica miedzy mobbingiem a wymaganiami
menedzerskimi dotyczy celéw. Wymagania menedzerskie sg zbiezne z celami
instytucji zatrudniajacej i wiaza si¢ przede wszystkim ze standardami i efektyw-
noscia pracy. Natomiast celem mobbingu jest zdyskredytowanie kogos za pomo-
ca wszelkich dostepnych srodkéw. Najczesciej skutkuje to dziataniami sprzecz-
nymi z interesem instytucji zatrudniajacej (sprawca angazuje duzo sit i srodkéw,
aby zdestabilizowa¢ kogos zawodowo, co przektada si¢ na efektywnos¢ i jakos¢
pracy zaréwno ofiary mobbingu, jak i otoczenia, ktére jest swiadkiem nieprawid-
towych zachowari). Jednak nie istnieje prosta zalezno$¢ migdzy wymaganiami
menedzerskimi i prawami pracodawcy a mobbingiem. Moze si¢ bowiem zdarzy¢,
ze narzedzia i §rodki pozostajace do dyspozycji przetozonych lub pracodawcéw
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zostang wykorzystane w ztej wierze, tj. po to, by utrudni¢ komus Zycie, a nie
w celu podniesienia jakosci i efektywnosci pracy. Z taka sytuacja mamy do czy-
nienia wtedy, kiedy przetozony lub pracodawca wykorzystuje swoje uprawnienia
po to, by zdyskredytowa¢ lub zdestabilizowaé zawodowo swojego pracownika,
np.: wymaga od niego zdecydowanie wigcej niz od innych oséb na tych samych
stanowiskach, nieustannie kontroluje jego pracg, czego nie czyni wobec innych
0s6b o podobnych kompetencjach, wydaje wykluczajace si¢ polecenia, stosuje
kary niewspétmierne do wykroczenia lub ich nie stopniuje, stosuje wobec tego
pracownika nadmierny formalizm.

Nastepna trudnos¢ moze sprawia¢ odréznienie dyskryminacji w stosunkach
pracy od mobbingu. Migdzy tymi zjawiskami zachodza dwie zasadnicze réznice.
Po pierwsze dyskryminacja w stosunkach pracy jest pojeciem wezszym od mob-
bingu. Po drugie inne sg konsekwencje praktyczne czy tez prawne dyskryminacji
i mobbingu. Najproéciej rzecz ujmujac: jesli pracownik oskarzy pracodawce o dys-
kryminacje, to na tym ostatnim spoczywa ci¢zar dowiedzenia, ze nie stosowat prak-
tyk dyskryminacyjnych; natomiast, gdy pracownik oskarzy pracodawce o mobbing
i z tego tytutu bedzie zadat od niego odszkodowania, wéwczas on sam musi udo-
wodnié, ze do mobbingu rzeczywiscie doszlo, a pracodawca zignorowat problem.

Czym zatem jest dyskryminacja? Jest to nieréwne traktowanie w sytuacji
wykonywania takich samych obowiazkéw i wywiazywania si¢ z nich. Zgodnie
z prawodawstwem polskim pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakre-
sie: nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegblnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwiazkows, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy (wiecej informacji Czytelnik znajdzie w Monitorze Prawa Pracy,
www.monitorprawapracy.pl). Jesli te warunki nie zostaly przez pracodawce
spetnione, mamy do czynienia z dyskryminacja. Jak tatwo zauwazy¢, praktyki
dyskryminacyjne moga stanowi¢ jeden z elementéw mobbingu, np. niewydawa-
nie zgody pracownikowi na uczestnictwo w szkoleniach niezbednych do awansu
zawodowego, podczas gdy inni nauczyciele systematycznie ta zgode otrzymuja.
Jesli jednak przetozony wykorzystuje dziatania typowe dla dyskryminaciji, to dla
pracownika skuteczniejsze z punktu widzenia obrony wtasnych praw jest skorzy-
stanie z zapiséw antydyskryminacyjnych zawartych w kodeksie pracy.

Ostatni problem dotyczy praktycznego rozrézniania migdzy mobbingiem
a stresem zawodowym. Stres zawodowy jest zespotem reakeji, ktére pojawiaja
sie w sytuacji niedopasowania wymagan, warunkéw, organizacji pracy do wie-
dzy, umiejetnosci i preferencji pracownika. Kiedy pracownik doswiadcza bra-
ku réwnowagi miedzy tym, czego si¢ od niego wymaga w pracy, a wiasnymi
i srodowiskowymi zasobami, wtedy moze wystapi¢ stan napigcia objawiajacy si¢
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réznymi reakcjami emocjonalnymi (np. irytacja, smutek, gniew), poznawczymi
(np. zaburzenia koncentracji, gonitwa mysli), fizjologicznymi (np. wzrost tet-
na, ci$nienia krwi, napiecia mig$niowego) i behawioralnymi (np. naduzywanie
substancji psychoaktywnych, nadmierne pojadanie lub brak taknienia) (Barling,
Keloway, Frone, 2004). Jesli stan napiecia utrzymuje si¢ przez dtuzszy czas, moze
prowadzi¢ do zaburzen zdrowia psychicznego i fizycznego (Dudek i in., 2004).
Stres zawodowy moze powodowaé wiele czynnikéw, zwanych psychospotecz-
nymi zagrozeniami lub stresorami. Zdaniem Coxa i wspétpracownikéw (2005),
zagrozenia psychospoleczne wystepujace w $rodowisku pracy mozna podzieli¢
na dwie zasadnicze kategorie: czynniki kontekstowe i czynniki zwigzane z trescia

wykonywanej pracy (tabela 1).

Tabela 1. Klasyfikacja psychospotecznych zagrozen wystepujacych w pracy

Psychospoteczne stresory zawodowe

Stresory kontekstowe Stresory zwigzane z trescig pracy

kultura i funkcjonowanie organizacji — np. sta- | srodowisko pracy oraz wyposazenie stanowi-
ba komunikacja, niski poziom wsparcia w roz- |ska — np. praca w hatasie, nieergonomiczne
wigzywaniu probleméw i rozwoju osobistym, | stanowisko pracy;

brak definicji celéw organizacyjnych;
projekt zadania — np. brak zréznicowania lub
rola w organizacji — np. niejasnos¢ i konflikt | krétkie cykle pracy, praca o duzym stopniu

roli; fragmentacji lub pozbawiona znaczenia,
niedostateczne wykorzystanie umiejetnosci,
rozwéj kariery — np. stagnacja i niepewnos¢ wysoki stopieri niepewnosci;

kariery, brak awansu lub zbyt wysoki awans,
niska ptaca, brak pewnosci zatrudnienia, niska |obciazenie pracg / tempo pracy — np. przecia-
spofeczna ocena pracy; zenie lub niedocigzenie praca, brak kontroli
tempa pracy, znaczna presja czasu

zakres decyzji/kontrola — np. ograniczone

uczestnictwo w procesie podejmowania rozkiad czasu pracy — np. praca zmianowa,
decyzji, brak kontroli w pracy; pozbawiony elastycznosci harmonogram pracy,

nieprzewidywalne godziny pracy, praca po
stosunki interpersonalne w pracy — godzinach

np. spoteczna lub fizyczna izolacja, zte relacje
z przetozonymi i wspétpracownikami, konflik-
ty interpersonalne, brak wsparcia spotecznego,
agresja;

relacja praca —dom — np. sprzeczne wyma-
gania ze strony domu i pracy, male wsparcie
ze strony domownikéw

Zrédto: Potocka, 2010, s. 345.

Jak mozna zauwazy¢, posréd tzw. stresoréw kontekstowych w tabeli 1 wymie-
niono zte stosunki interpersonalne w pracy — konflikty, agresje oraz zte relacje
z przelozonymi i wspétpracownikami. Mozna réwniez dotaczy¢ do tego mob-
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bing i molestowanie seksualne. Nalezy podkresli¢, ze doswiadczanie stresu jest
niespecyficzng konsekwencja wystepowania w pracy réznych zagrozeri. Ozna-
cza to, ze z punktu widzenia psychofizjologii nie ma istotnej réznicy miedzy
reakcjami stresowymi czlowieka na rézne grupy psychospotecznych zagrozen.
Doswiadczanie mobbingu uruchamia zespé6t reakcji stresowych, podobnie jak
przecigzenie nadmiarem codziennych obowiazkéw.

O tym, Ze stres to nie to samo, co mobbing, warto réwniez wiedzie¢ w kon-
tekscie obowiazujacego prawa — w kodeksie pracy nie ma bowiem bezposrednich
odniesien do stresu zawodowego, jak to ma miejsce w przypadku mobbingu.
Kodeks pracy zobowigzuje pracodawce jedynie do zapewnienia pracownikom
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy, Dz. U. 21998 r. Nr 21, poz. 94, z pézn. zm.), co w praktyce polega
na ocenie ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy, przestrzeganiu przepiséw
BHP i wykonywaniu badan wstepnych i profilaktycznych itd. Co prawda, zapisy
kodeksu pracy, szczegélnie te zawarte w rozdziale 10, nie wykluczaja obowigz-
ku ochrony pracownikéw przed nadmiernym stresem zawodowym, aczkolwiek
rzadko sg one stosowane w tym kontekscie.

Podsumowujac, zjawiska, takie jak: agresja, mobbing, konflikty w pracy, dys-
kryminacja, wymagania menedzerskie czy stres, maja ze sobg wiele wspélnego,
co utrudnia ich odréznianie. Jednak warto pamigtac o tym, ze:

— Mobbing to nie incydentalna agresja (mobbing trwa dtugo i sktadaja si¢ na

niego serie powtarzalnych, wrogich zachowar).

— Mobbing to nie konflikt interpersonalny, cho¢ ten, jesli nie jest prawidto-

wo rozwigzany, moze prowadzi¢ do eskalacji wrogosci i mobbingu.

— Mobbing to nie subiektywnie odczuwany nadmiar wymagan menedzer-

skich.

— W sensie prawnym trzeba odrézni¢ mobbing od dyskryminacji, cho¢ prak-

tyki dyskryminacyjne czgsto wchodza w sktad mobbingu.

— Stres jest konsekwencja niekorzystnych warunkéw pracy i spostrzeganego

braku réwnowagi migdzy szeroko rozumianymi wymaganiami i warunka-
mi pracy a mozliwosciami i potrzebami pracownika.
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JAcek Pyzavski

CZYNNIKI SALUTOGENNE
(WSPIERAJACE DOBROSTAN NAUCZYCIELA
W PRACY)

Woezesniej oméwiono rezultaty dotyczace rozpowszechnienia stresoréw psycho-
spotecznych w srodowisku pracy polskich nauczycieli. Jednak, jak juz wielokrot-
nie wspomniano, czynniki obecne w §rodowisku pracy moga oddziatywa¢ nie
tylko negatywnie na osoby wykonujace te pracg. Ponizej przedstawiono wyniki
dotyczace tych elementéw srodowiska pracy, ktére w réznych badaniach zostaly
zidentyfikowane jako chroniace przed negatywnymi konsekwencjami, np. wy-
paleniem zawodowym, albo tez wywotujace pozytywne rezultaty, np. w postaci
zaangazowania w prace.

WSPARCIE SPOLECZNE ZE STRONY PRZELOZONYCH
I WSPOEPRACOWNIKOW

Nauczyciel nie pracuje sam — otaczaja go wspdtpracownicy oraz osoby zarza-
dzajace placéwka. Moga oni stanowi¢ dla nauczyciela Zrédo wsparcia, jak réw-
niez oddzialywaé negatywnie, przyczyniajac si¢ do zwigkszenia poziomu obciazeri
zawodowych, co zostato juz oméwione wezesnie;.

Analizujac znaczenie wsparcia spotecznego, takze w kontekscie miejsca pra-
cy nauczyciela, na poczatku warto przytoczy¢ uwagi metodologiczne zwigzane
z faktem niejednoznacznego rozumienia tego czynnika przez réznych autoréw
(Cieslak, Widerszal-Bazyl, 2000).

W polskiej literaturze wystepuja liczne odwotania do préby syntezy wszyst-
kich wymiaréw zmiennej wsparcia spotecznego dokonanej przez Payne i Jones
(za: Cieslak, Widerszal-Bazyl, 2000, s. 259).

Wsréd omawianych w tym obszarze dymensji mozna wyréznic:

— kierunek; odpowiada on na pytanie, czy jednostka jest dostarczycielem czy

odbiorca wsparcia spotecznego;
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— typ (zawarto$¢); ten wymiar informuje o rodzaju wsparcia spotecznego, np.

wsparcie informacyjne, instrumentalne, emocjonalne;

— zrédlo; okresla, kto jest dostarczycielem wsparcia spotecznego, a moga nim

by¢ rodzina, przyjaciele, wspétpracownicy i przetozeni;

— dostepnosé; okresla, czy wsparcie moze by¢ uzyskane zawsze wtedy, kiedy

zajdzie potrzeba;

— opis/ewaluacja; wchodza one w gre wtedy, kiedy mierzona jest jakos¢ i ilosé

otrzymywanego wsparcia.

Uwaza si¢, ze wsparcie spoteczne moze mie¢ wplyw na wypalenie ze wzgle-
du na wszystkie lub niektére z wymienionych nizej czynnikéw (Hasset, White,
1989; Sheffield i in., 1994):

— tworzy ono zabezpieczenie przed wplywem stresu wynikajacego z pracy

zawodowej;

— modyfikuje postrzeganie sytuacji stresowej przez jednostke zagrozong wy-

paleniem;

— bezposrednio wplywa na zdrowie jednostki.

Jako dodatkowy czynnik, ktéry powoduje, ze wsparcie spoteczne stanowi
bufor mogacy redukowa¢ wplyw stresu zawodowego, J.S. House (1981) wska-
zuje mozliwo$¢ skorzystania z doradztwa ze strony wspétpracownikéw. Istnie-
je duze prawdopodobienstwo, ze spotykaja si¢ oni z podobnymi problemami
w swojej pracy. House (1981) podaje nastgpujaca typologie rodzajéw wsparcia
spotecznego:

— wsparcie emocjonalne — okazywanie sympatii, zyczliwosci, zainteresowa-

nia, szczegdlnie w sytuacjach obciazajacych emocjonalnie;

— wsparcie instrumentalne — udzielanie konkretnej pomocy, np. pomoc

w rozwigzywaniu trudnego problemu, dostarczenie pomocy technicznych,
materialnych;

— wsparcie informacyjne — dostarczanie informacji, ktére pomagaja poradzi¢

sobie w danej sytuacji;

— wsparcie oceniajace — wyrazenie opinii na temat danej osoby, jej zachowan,

wygladu, wypowiedzi itp.

Wigkszo$¢ badan, takze w grupie nauczycieli, potwierdza buforowg role
wsparcia spolecznego ze strony przetozonych i wspétpracownikéw w odczuwa-
niu stresu zawodowego i wypalenia zawodowego (np. Australian Council for
Educational Research, 2004; Sheffield i in., 1994; Mawhinney, 2008; Shen,
2009). Szczegélnie podkresla si¢ znaczenie wsparcia emocjonalnego ze strony
0s6b zarzadzajacych szkotami (Friedman, 2004).

E.M. Skaalvik i S. Skaalvik (2009) wykazali na prébie norweskich nauczycieli
(N = 563) negatywng korelacje wsparcia ze strony przetozonych ze wszystkimi
wymiarami wypalenia zawodowego. Dodatkowo wsparcie ze strony przetozo-
nych korelowato dodatnio (na poziomie 0,3) z odczuwaniem satysfakeji z wy-
konywanego zawodu. Warto tutaj zauwazy¢, ze wsparcie ze strony przetozonych
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koreluje ujemnie z wielkoscia placéwki. Zdaniem autoréw, stanowi to przestanke
optymalizacji wielkosci placéwek w celu skutecznego zarzadzania zespotami na-
uczycielskimi.

Warto zwrdci¢ uwage na nieliczne badania, ktére nie potwierdzaja roli wsparcia
emocjonalnego jako bufora stresu nauczycielskiego, np. badanie nauczycieli Euro-
-Teach, gdzie taki zwiazek nie zostal potwierdzony (Verhoeven i in., 2003).

WSPARCIE SPOLECZNE ZE STRONY
WSPOELPRACOWNIKOW

Dotychczasowe wyniki badan poziomu odczuwanego wsparcia spotecznego
polskich nauczycieli s3 dos¢ optymistyczne. Srednia wsparcia instrumentalnego —
polegajacego na wspdlnym wykonywaniu przez nauczycieli réznych czynnosci
zawodowych — nie odbiega w Polsce od $redniej w tym obszarze w pozostatych 22
krajach uczestniczacych w badaniu TALIS (Piwowarski, Krawczyk, 2009).

W badaniu opisywanym w niniejszej ksiazce pytano o rézne rodzaje wsparcia
spolecznego ze strony wspétpracownikéw, proszac respondentéw o to, by okre-
§lili, jak wiele jest w ich gronie pracowniczym oséb udzielajacych okreslonego ro-
dzaju wsparcia. Ogélnie w obszarze diagnozowanych obszaréw wsparcia bardzo
niewielu nauczycieli stwierdzito, ze sa go kompletnie pozbawieni w zespole na-
uczycielskim, czyli, Ze nie ma w nim ani jednej osoby, ktéra im takiego wsparcia
udziela. Jesli uwzgledni¢ osoby, ktére odpowiadaja, ze w gronie pedagogicznym
maja jedng osobg¢ udzielajaca im wsparcia okreslonego rodzaju, to najgorzej wy-
glada sytuacja w wypadku wsparcia zwiazanego z prywatnymi problemami (11%)
oraz wsparcia instrumentalnego wiazacego si¢ z koniecznoscia wykonania dodat-
kowej pracy (7%). Badania wykazaly stosunkowo stabo rozbudowane wsparcie
we wszystkich tych obszarach, gdzie jego udzielenie wymaga naktadu pracy oséb,
ktére tego wsparcia udzielaja. Ponad 1/3 nauczycieli stwierdzita, ze gdy maja
problemy wychowawcze z uczniami, pomagaja im nieliczne osoby. Podobnie,
jesli chodzi o pomoc, sytuacja wyglada wéwezas, gdy nauczyciele przezywaja gor-
szy okres w zyciu. Jak juz wspomniano, niewielu nauczycieli pomaga kolegom
i kolezankom wtedy, kiedy pojawia si¢ skumulowana praca do wykonania, np.
koniecznos¢ przygotowania dokumentacji (az 45% badanych twierdzi, ze w ten
sposGb pomagajg jedynie nieliczni).

Lepiej wyglada sytuacja w wypadku wsparcia emocjonalnego — przyktadowo
nauczyciele stuchaja si¢ wzajemnie, jesli chodzi o problemy z uczniami (70% ba-
danych twierdzi, ze robig tak wszyscy lub wickszos¢). Podobnie jest ze wsparciem
informacyjnym i oceniajacym w tym obszarze — az 65% nauczycieli twierdzi, ze
wszyscy nauczyciele pracujacy w szkole udzielaja im rad, gdy maja problemy
wychowawcze z uczniami. Nie jest tez Zle z pozyczaniem sobie materialéw po-
trzebnych do pracy. Prawie 3/4 respondentéw stwierdzilo, ze robig tak wszyscy
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lub wigkszo$¢ wspdtpracownikéw. Natomiast niewielu nauczycieli cieszy sig
z sukceséw innych — 36% badanych stwierdzito, ze w ich gronie pedagogicznym
dotyczy to nielicznych.

Interesujacych wynikéw dostarczyty pytania o wzajemne inspirowanie si¢ na-
uczycieli i poczucie, Ze pracujg z osobami, ktére uznaja za zawodowe autorytety.
Co dwudziesty nauczyciel stwierdzil, Ze w swoim gronie pedagogicznym albo
weale nie ma oséb, ktére uwaza za autorytet w zawodzie nauczyciela, albo ze
jest tylko jedna taka osoba. Prawie potowa nauczycieli powiedziata, ze w gro-
nie pedagogicznym nieliczne sa osoby (46%), ktérych pomysty dydaktyczne lub
wychowawcze sa dla nich inspirujace, a 5% stwierdzito, ze jest tylko jedna taka
osoba lub ze nie ma ich w ogdle.

Diagnoza wskazuje, ze rzadko jest tak, by zespoty nauczycielskie byly spéjne,
aich cztonkowie powszechnie udzielali sobie réznego rodzaju wsparcia. Wspieraja
si¢ pojedyncze osoby badz mate grupki. Nie jest to tendencja korzystna dla spéj-
nosci zespotéw nauczycielskich i skutecznosci ich dziatania. Dodatkowo, az 1/4
badanych wskazata, ze pracuje w zespotach, w ktérych jedynie nieliczni wspieraja
mtlodych, rozpoczynajacych prace nauczycieli. To bardzo niekorzystna sytuacja,
bo wlasnie oni najbardziej potrzebujg wsparcia. Brak takiego wsparcia oznacza
w niektérych przypadkach decyzje o rezygnacji z zawodu przez mtodego nauczy-
ciela, ktéry sobie nie radzi. Paradoksalnie bardzo czg¢sto moga rezygnowac osoby
najbardziej zaangazowane, nastawione na sukces w zawodzie (Janowski, 1998).

Tabela 1. Zachowania nauczycieli w zakresie wsparcia udzielanego innym cztonkom

rady pedagogiczne;j

Jak wiele jest os6b w Pana(i) radzie pedagogicznej, ktére:

Wszyscy lub prawie wszyscy

<
gl.o|s
S| 5|8
o= B =0 I
= BB =
2|z |8z
— pozyczaja Panu(i) materiaty, ksigzki potrzebne do wykonywania 24la9l23] 311
Pana(i) pracy;
- wys}uc.hajaf, pociesza Pana(ia), gdy ma Pan(i) problemy wychowawcze 2 l48las| 32
z uczniami;
— wspierajg miodych, rozpoczynajacych prace nauczycieli; 22150126 1|0
- ;ili)il.radzq Panu(i), gdyby miat Pan(i) problemy wychowawcze z ucznia- 2048128211
— udzielajg Panu(i) przydatnych rad, jesli chodzi o codzienng prace 191461290 3| 2

Z uczniami;
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— podejmg wspdlnie z Panem(ia) dziatania w sytuacjach, gdy ma Pan(i) 15044136 4 | 1

problemy wychowawcze z uczniami;

— cieszg sig, gdy odnosi Pan(i) sukcesy; 14 (45|36 3 | 2

— wspomoga Pana(ia) w pracy, gdy bedzie Pan(i) miat gorszy okres 141441361 5| 2
w zyciu (np. problemy osobiste lub ze zdrowiem);

— chetnie wlaczaja si¢ do pomocy, jesli musi Pan(i) wykona¢ jakas 12136145] 4 | 3
wigkszg pracg w szkole (np. przygotowaé dokumentacie);

— cieszg si¢ Pana(i) zaufaniem, jezeli chodzi o rozmowy na tematy 111321461 9 | 3
osobiste, prywatne;

— uwaza Pan(i) za autorytet w zawodzie nauczyciela; 1052 (34| 3| 2

— majg wychowawcze, dydaktyczne pomysty, ktére sg dla Pana(i) 10140146 3 | 1
inspirujgce.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Gdy policzono poziom wsparcia spotecznego ze strony wspéipracownikéw
z calej skali i skorelowano go z wynikami w zakresie wypalenia zawodowego,
wéwezas okazalo sig, ze rzeczywiscie pelni ono role bufora (ochrony) przed
wypaleniem zawodowym (wspétczynniki korelacji na poziomie 0,3, p < 0,001).
Zatem badanie polskich nauczycieli potwierdzito ustalong w wielu cytowanych
wyzej badaniach prawidlowosé.

WSPARCIE ZE STRONY DYREKTORA

W badaniach analizowano takze postrzeganie wsparcia spotecznego ze strony
dyrektora szkoty. Nauczycieli poproszono, by wypowiedzieli si¢ na temat praw-
dziwosci zdan dotyczacych wsparcia udzielanego przez dyrektora swojej szkoly'.
14% badanych nauczycieli bylo zdania, ze dyrektor nie udziela pracownikom
wsparcia, kiedy maja oni problemy osobiste. Taki sam odsetek badanych uwazat,
ze dyrektor nie ocenia sprawiedliwie jakosci pracy podwtadnych. Procent oséb
negatywnie oceniajacych swoich dyrektoréw w tym aspekcie nalezy uznaé za
do$¢ wysoki, tym bardziej ze dotyczy on dos¢ istotnych spraw, jesli chodzi o sto-
sunki pracownicze, co w szczegdlny sposéb odnosi si¢ do sprawiedliwej oceny
jakosci pracy. Az 12% badanych stwierdzilo, ze dyrektor nie liczy si¢ z opinia
nauczycieli. Podobny odsetek (11%) nie uwaza dyrektora za osobg, z ktérg moze
porozmawiaé o problemach, ktére napotyka w pracy. Co dziesigty nauczyciel nie
postrzega swojego dyrektora jako dobrego organizatora pracy. Okoto 8-9% na-
uczycieli stwierdzilo, ze ich dyrektor nie potrafi sensownie doradzi¢ w sprawach
zawodowych, nie dostosowuje szkoleri prowadzonych na terenie szkoty do po-
trzeb personelu oraz nie wspiera nauczycieli w trudnych sytuacjach z rodzicami

! Pytania dotyczace dyrektora szkoty wykraczaja koncepcyjnie poza wsparcie spoteczne i dotyczg
oceny jego pracy w szerszym zakresie.
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uczniéw. Stosunkowo najmniej nauczycieli krytycznie ocenito starania dyrektora
o zapewnienie dobrego wyposazenia szkoty (7%) oraz jego ogélne zaangazowa-
nie w pracg (6%). Podajac wyniki dotyczace krytycznych ocen wsparcia ze strony
dyrektora, nie mozna zapominaé, ze znaczaca wigkszo$¢ nauczycieli ocenita
wsparcie dostarczane ze strony przelozonego bardzo wysoko. Przykladowo az
68% nauczycieli jednoznacznie okreslito swojego dyrektora jako prawdziwie
zaangazowanego w prace, a 57% uwazalo zdecydowanie, Ze jest on osoba sen-
sownie doradzajaca w sprawach zawodowych. Wida¢ zatem, ze dla wielu na-
uczycieli wsparcie dyrektora szkoty moze by¢ elementem salutogennym w ich
srodowisku zawodowym. Pozytywne relacje z dyrektorem sg niezmiernie istotne,
poniewaz, jak wskazuja np. badania niemieckie, nieprawidlowe relacje i konflik-
ty ze zwierzchnikami moga stanowi¢ najpowazniejsze obcigzenie zawodowe dla
nauczycieli (Kretschmann i in., 2003).

Biorac pod uwage uzyskane wyniki badan, ogélny obraz dotyczacy relacji na-
uczycieli z dyrektorem nie wydaje si¢ zty — chociaz niepokdj budzi sytuacja mniej
wigcej co dziesiatego nauczyciela, ktéry nie otrzymuje wsparcia ze strony swojego
przetozonego.

Tabela 2. Opinie nauczycieli na temat udzielanego wsparcia ze strony dyrektora szkoty

Dyrektor szkoty, w ktérej Pan(i) pracuje jest osoba:

— ktéra wspiera pracownikéw, gdy maja problemy osobiste;

— ktéra sprawiedliwie ocenia jako$¢ pracy podwiadnych;

U U N .. .
S |~ | = | Raczej nieprawdziwe
% |3 | & | Raczej prawdziwe

3| & | § | Catkowicie prawdziwe

— ktéra liczy si¢ z opinig nauczycieli;

— z ktérg moze Pan(i) porozmawia¢ o problemach napotykanych przez

=N e | w | Catkowicie nieprawdziwe

Pana(ia) w pracy; 832157
— ktéra dobrze organizuje prace personelu; 8 [35]55
— ktéra sensownie doradza w sprawach zawodowych; 7 34|57
— ktéra dostosowuje doskonalenie zawodowe organizowane przez szkote

do potrzeb nauczycieli; 27338
— ktéra wspiera nauczycieli w przypadku trudnych sytuacji z rodzicami. 217 (13]55
— ktéra zapewnia odpowiednie wyposazenie szkoty; 1|6 |36]56
— ktéra jest prawdziwie zaangazowana w swojg prace. 1|5 ]26]68

Zrédto: opracowanie wiasne.
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ProrozycCJE ROZWIAZAN

Badania potwierdzily jednoznacznie, ze wsparcie spoteczne odgrywa rolg
w prewencji wypalenia zawodowego. Warto zatem organizowaé prace w taki
sposéb, aby nauczyciele doswiadczali tego wsparcia jak najwiecej. Konieczne jest
tutaj uwzglednienie réznic miedzy poszczegdlnymi osobami w zakresie zapotrze-
bowania na wsparcie i zdolnosci do jego wykorzystywania (Sgk, 2000). Oznacza
to, ze nalezy raczej tworzy¢ sytuacje, w ktérych pracownicy sa §wiadomi, ze w przy-
padku kiedy beda potrzebowac¢ wsparcia, to je otrzymaja, a nie sytuacje, w kté-
rych wsparcie jest pracownikom narzucane.

W $wietle uzyskanych wynikéw badari powinno si¢ zadba¢ o nastepujace
elementy:

1. Wsparcie ze strony oséb zarzadzajacych placéwka o$wiatowa.

Wsparcie majace na celu przeciwdziatanie stresowi zawodowemu powinno

obejmowac:

— styl zarzadzania nastawiony na zapobieganie i zwalczanie stresu zawodo-
wego (w porozumieniu z pracownikami);

— promowanie modelu pracy, gdzie wymagania wobec pracownika i zasoby,
zeby im podotaé, sa w réwnowadze; chodzi gtéwnie o to, zeby stawiajac
nauczycielom wymagania, dyrektor interesowat si¢ takze tym, czy maja
oni wystarczajace $rodki i kompetencje, aby sprosta¢ zadaniom;

— organizacje pracy w taki sposéb, by byta ona mniej stresujaca;

— korzystanie z pomocy zewngtrznych specjalistéw (np. psychologéw, me-
diatoréw) wtedy, kiedy jest to konieczne (ETUCE, 2009).

Niezmiernie istotna jest takze sprawiedliwos¢ osoby zarzadzajacej pla-

céwka zaréwno jesli chodzi o wynagrodzenie (dodatki motywacyjne, na-

grody), jak i o réwnomierne przydzielanie obowiazkéw, ktérych w szkole
nie brakuje (zwiazanych np. z dokumentacja, organizacja uroczystosci
szkolnych). Wazne jest takze uwzglednienie partycypacyjnego sposobu
zarzadzania placéwka, tzn. takiego, aby zdanie i potrzeby nauczycieli mialy
odzwierciedlenie w podejmowanych decyzjach.

2. Dbatos¢ o dobre relacje w zespole nauczycielskim.

W tym obszarze wskazane sg wszelkie dziatania nastawione na integrowa-

nie zespotu i nawigzywanie nieformalnych relacji mi¢dzy jego cztonkami.

W gre moga wchodzi¢ wspélne zajgcia sportowe, imprezy turystyczne czy

spotkania okoliczno$ciowe. W organizowaniu tego typu spotkan nalezy

zachowa¢ umiar i bezwzglednie kierowac si¢ zasada dobrowolnosci uczest-
nictwa (Schaefer, 2005). Istotne jest takze zapewnienie takiej organizacji
pracy, ktéra umozliwia biezacy przeplyw informacji miedzy cztonkami
zespolu nauczycielskiego i pozwala na rozwigzywanie wszelkich konflik-
téw w zespole, zanim nastapi ich eskalacja. Dyrektor szkoly moze petni¢
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tutaj funkcje mediacyjne i aktywnie uczestniczy¢ w rozwiazywaniu sporéw
miedzy czlonkami zespotu.

3. Wsparcie dla rozpoczynajacych prace nauczycieli.
Wejscie do zawodu jest momentem kluczowym. Mtody nauczyciel konfron-
tuje przygotowanie teoretyczne z realiami pracy zawodowej i bardzo czgsto
okazuje si¢, ze do niektérych wymagan nie czuje si¢ przygotowany. Moze
by¢ tez tak, iz bedzie si¢ on starat pokaza¢ swojemu pracodawcy i wspétpra-
cownikom, ze kontroluje sytuacje i radzi sobie z wyzwaniami. Chodzi tutaj
o budowanie takich relacji w zespole, by mtody pracownik wiedzial, ze
moze otrzymac wsparcie, a przyjmowanie wsparcia ze strony przetozonych
i wspétpracownikéw nie byto niczym wstydliwym. Istotny jest takze sposéb
przedstawienia nowego nauczyciela reszcie grona pedagogicznego, szcze-
golnie w placéwkach zatrudniajacych duza liczbe nauczycieli, gdzie istnieje
ryzyko, ze nowy pracownik pozostanie anonimowy (Schaefer, 2005).

4. Korzystanie z innych Zrédet wsparcia.
Chociaz za najbardziej wskazane nalezy uznaé¢ rozwigzania korzystne dla
tworzenia systemu wsparcia spolecznego ze strony przetozonych i pra-
cownikéw, to warto takze podejmowaé dziatania, ktére sa nastawione na
mozliwosci korzystania z innych Zrédet wsparcia nizZ wymienione tu grupy
os6b. Jako interesujacy i pozyteczny mozna postrzegaé system wprowa-
dzania nauczycieli do zawodu stosowany w niektérych rejonach Stanéw
Zjednoczonych. J. Kuzma (1999, s. 239), analizujac skutecznos¢ progra-
méw wspierajacych dla nauczycieli, wymienia nastgpujace elementy tego
systemu:

— goraca linia, ktéra umozliwia mtodym adeptom zwracanie si¢ o pomoc do
swoich wychowawcéw z college’éw i uniwersytetéw;

— wizytacje nauczycieli college’éw i uniwersytetéw w szkotach w celu wprowa-
dzania korekty programéw i efektywnego rozwigzywania probleméw;

— kursy fakultatywne dla nauczycieli-absolwentéw w macierzystych uczelniach
w celu udzielenia pomocy w pierwszym roku pracy nauczycielskiej;

— gwarancja pomocy ze strony college’éw i uniwersytetéw dla szkét zatrudnia-
jacych absolwentéw, w celu zapewnienia efektywnej pracy w klasie.

Omdéwiony model moze dotyczy¢ takze nauczycieli o dhuzszym stazu. Tego
typu rozwiazania moga by¢ inicjowane zaréwno przez same placéwki o$wiatowe
(szkoly i uczelnie wyzsze), jak i przez inne podmioty, np. instytucje zarzadzajace
badz nadzorujace placéwki edukacyjne.
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ZBIGNIEW JOZWIAK

F1zycZNE WARUNKI PRACY NAUCZYCIELI

Do tradycyjnych obciazen zawodowych nalezg czynniki fizyczne (Dudek i in.,
2004; Terelak, 2007). Ten rodzaj obcigzen charakteryzuja dwie wlasciwosci:

— dotycza zewngtrznego srodowiska zycia cztowieka,

— tatwo mozna je uja¢ w kategorie ilo§ciowe (tzw. mierzalnos¢ stresora fi-

Zycznego).

Ponizej przedstawiono te grupy czynnikéw o charakterze fizycznym, ktére
znalazly si¢ w typologii Terelaka (2007), i moga wystepowaé w srodowisku pracy
nauczyciela:

1. Czynniki klimatyczne — komfort klimatyczny zalezy od temperatury, ru-
chu powietrza i jego wzglednej wilgotnosci. Mozna do nich takze zaliczy¢
klimatyzacj¢ w pomieszczeniach, w ktérych dana osoba pracuje.

2. Halas — odczuwany, gdy bodzce dzwigkowe, ktére sa odbierane przez
narzad stuchu, przekraczaja subiektywne granice komfortu. Hatas ma
charakter stresowy z kilku powodéw. Przede wszystkim moze uszkadzaé¢
narzad stuchu, powodowa¢ zmeczenie uktadu nerwowego, a takze powo-
dowa¢ ogélny dyskomfort, utrudniajac komunikacje werbalng. U os6b cze-
sto narazonych na hatas wystepuje ryzyko rozwoju nadcisnienia t¢tniczego
oraz choroby wrzodowej zotadka i dwunastnicy. Odréznienie hataséw
szkodliwych od nieszkodliwych jest trudne, poniewaz stresogennos¢ hatasu
zalezy zaréwno od nat¢zenia dZzwigku, jak i od charakterystyki czgstotliwo-
§ci i czasu jego trwania. Do tego w przeciwienstwie do innych wpltywéw
otoczenia nie rozwija si¢ adaptacja fizjologiczna do hatasu. W niektérych
badaniach hatas i hatasliwi uczniowie okazaty si¢ obciazeniami, ktére naj-
silniej korelowaty z globalnymi wynikami w zakresie stresu nauczycielskie-
go (Kyriacou, Sutcliffe,1978; Fiszer i in., 2002).

3. Oswietlenie — zle oswietlenie traktuje si¢ jako czynnik stresowy, poniewaz
w tych warunkach ludzie sa zmuszeni do wypracowywania i nauczenia
si¢ odpowiednich strategii pokonywania trudnosci w odbiorze informacji
wzrokowej. Nieodpowiednie o$wietlenie moze by¢ przyczyna btedéw po-
wstatych podczas wykonywania pracy lub tez wptywaé na wydtuzenie czasu
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potrzebnego do wykonania okreslonego zadania. Wadliwe funkcjonowa-
nie $wietléwki — migotanie powoduje zmeczenie oczu oraz ogdlne uczucie
znuzenia. Stresujacy charakter ma réwniez zjawisko oslepienia, w ktérym
to §wiatlo bedace jego zrédtem powoduje odbicie na siatkéwee oka.

. Chronobiologiczne Zrédla stresu — wigza si¢ z cyklicznie powtarzajacymi
si¢ zjawiskami zyciowymi, wymuszonymi przez warunki fotoekologiczne
panujace w okreslonych rejonach Ziemi. Biologicznymi przejawami cyklicz-
nosci przebiegéw zajmuije si¢ chronobiologia, psychologicznymi zas — chro-
nopsychologia. Najwazniejszy w adaptacji organizméw zywych do warunkéw
$wiata zewnetrznego jest rytm okotodobowy, za ktérego synchronizacje
odpowiada w przypadku czlowieka czynnik socjalny. Istota stresu chro-
nobiologicznego polega na niezgodnosci rytméw biologicznych wyznacza-
nych gtéwnie przez czynniki fotoekologiczne (oswietlenie) i socjalne (pora
pracy i positkéw). Niezgodnos$¢ ta moze prowadzi¢ do zaburzeri zaréwno
funkgeji fizjologicznych, jak i emocjonalnych (dyskomfort). Tego typu
problemy pojawiaja si¢ raczej jedynie u niektérych grup nauczycieli pra-
cujacych np. w internatach, placéwkach szkolnictwa specjalnego. W tym
wiasnie kontekscie P. Kwiatkowski (1993) wspomina o zaktéceniu rytmu
zyciowego oraz pracy w warunkach zmianowych i koniecznosci petnienia
dyzuréw swigtecznych (u nauczycieli pracujacych w internatach i bursach).

Warto zwréci¢ uwage na to, ze odpowiednie fizyczne warunki pracy mogg sie
przektadaé si¢ na to, jak nauczyciel postrzega inne elementy srodowiska pracy.
Przyktadowo w badaniach australijskich osoby, ktére posiadaly wystarczajaco
przestronne miejsce do pracy, ocenialy liczbe obowiazkéw zawodowych jako
mozliwa do wykonania (Australian Council for Educational Research, 2004).

Analiza uzyskanych wynikéw badari wskazuje, ze w kwestii srodowiska fi-

zycznego pracy nauczyciele na ogét nie zglaszaja probleméw. Wyjatkiem jest
hatas — 15% respondentéw uznato poziom hatasu za dotkliwy.

Tabela 1. Subiektywne odczucie ekspozycji na czynniki fizyczne w srodowisku pracy

nauczycieli
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Subiektywne odczuwanie narazenia na hatas
Podczas pracy w szkole jestem czesto narazony na
#as pracy J ¢ Y 15 22 31 32
dotkliwy hatas.
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Subiektywne narazenia na pracg w ztym oswietleniu

Pomieszczenia, w ktérych pracuje w szkole, sg Zle
o$wietlone.

61 28 8 3

Subiektywne narazenie na prace w ztych warunkach klimatyzacyjnych

Pomieszczenia, w ktérych zwykle pracuje, charakte-
ryzuja si¢ ztymi warunkami klimatyzacyjnymi (panuje
w nich np. zbyt wysoka lub niska temperatura,
brakuje §wiezego powietrza).

61 28 8 3

Subiektywne narazenie na prace w niewygodnych pomieszczeniach i niewygodne meble

Korytarze lub schody w szkole sa waskie i panuje na

nich $cisk. 49 28 16 6
Pokéj nauczycielski jest niev‘{ys.tarczajalco .duiy, aby 47 20 20 5
wszyscy podczas przerw czuli si¢ wygodnie.

W szkole nie mam odpowiednich mebli, zeby prze- 48 27 15 10

chowa¢ potrzebne materiaty lub przedmioty osobiste.

Meble, z ktérych korzystam w szkole, sg niewygodne 52

(np. zle wyprofilowane krzesto). 30 13 5

Subiektywne odczuwanie brakéw w wyposazeniu szkoty

Brakuje materialéw, pomocy dydaktycznych, ktérych 36 36 71 6
potrzebuj¢ w swojej pracy.

Brakuje lub jest trudny dostep do sprzgtu kompute- 56

rowego, ksero do uzytku nauczycieli. 28 u >

Subiektywna ocena jako$ci pomieszezen socjalnych

Toalety dla personelu s3 w kiepskim stanie. 61 22 10 6

Czystos¢ pomieszczen, w ktérych musze pracowac, 54 30 1 4
pozostawia wiele do zyczenia.

W toaletach dla personelu brakuje niezb¢dnych
srodkéw czystosei.

Estetyka stotéwki szkolnej jest kiepska. 62 25 10 3

68 21 7 4

Zrédto: opracowanie wiasne.

Niestety, problem ten jest raczej nieodlacznym elementem zycia szkolnego
i wynika prawdopodobnie z emocji uczniéw oraz gwattownej checi wypowiedze-
nia si¢ w warunkach duzego zaggszczenia. Wysoki poziom hatasu wyst¢puje naj-
czesciej w szkotach podstawowych oraz gimnazjach, w liceach jest juz znacznie
nizszy. Poniewaz nie jest mozliwe wykorzystywanie przez nauczycieli osobistych
ochron stuchu, jedynymi sposobami ograniczenia halasu w pomieszczeniach
lekcyjnych sa:

— autorytet nauczyciela i taki sposéb prowadzenia zajeé, ktéry zainteresuje

wiekszo$¢ uczniéw;

— dziatania w zakresie zarzagdzania klasg.

Ponad potowa badanych nauczycieli nie zgtasza Zadnych zastrzezeri w odnie-
sieniu do pomieszczen szkolnych — zaré6wno w kwestii estetyki, jak i utrzymania
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czystosci. Jedynym problemem w tym wzgledzie wydaje si¢ niewystarczajaca,
zdaniem ankietowanych, przestrzenn — 47% stwierdzilo, ze pokoje nauczyciel-
skie sg zbyt mate, a 49% uznalo, ze korytarze lub schody nie zapewniaja od-
powiedniego komfortu przemieszczania si¢ uczniéw i nauczycieli. Wreszcie
48% respondentéw wskazalo na brak odpowiednich mebli do przechowywania
niezb¢dnych materialéw (w tym réwniez dydaktycznych) oraz przedmiotéw oso-
bistych. Mogloby sie wydawac, ze taki wynik jest pozytywny. Okazuje si¢ jednak,
ze od 3% do 13% nauczycieli uwaza, ze fizyczne elementy ich $rodowiska pracy
(poza, rzecz jasna, hatasem) nie odpowiadaja minimalnym standardom wygody
podczas wykonywania pracy. Oznacza to prawdopodobnie, ze s szkoly, w kt6-
rych (z réznych wzgledéw) poziom przestrzegania podstawowych przepiséw
BHP nie jest zadowalajacy. Sytuacja taka stwarza wiele probleméw, poczynajac
od bezpieczenstwa i higieny w placéwce szkolnej, a koriczac na nadmiernym
zmeczeniu nauczycieli. Rezultat moze by¢ tylko jeden — obnizenie poziomu
nauczania. Na obnizenie jakosci procesu dydaktycznego wplywaja takze brak
niezbednych materialéw i pomocy szkolnych (tylko 72% nauczycieli uwaza, ze
dysponuje odpowiednimi pomocami) oraz utrudniony dostep do podstawowego
w XXI wieku wyposazenia technicznego — kserokopiarek i komputeréw. Szkota
ma by¢ nie tylko miejscem zdobywania wiedzy na konkretnych zajeciach, lecz
powinna réwniez wychowywac i przedstawia¢ wzory do nasladowania w domu
i w przysztym miejscu pracy. Jakie pozytywne wzorce moze wynies¢ uczen ze
szkoly, w ktérej nawet w pomieszczeniach dla personelu brakuje papieru toale-
towego czy mydta, ogélna czysto§¢ pomieszczeni szkolnych jest co najmniej nie-
zadawalajgca, a estetyka stoléwek (a zapewne i innych pomieszczeri) pozostawia
wiele do zyczenia? Niestety, taka negatywng opini¢ o swojej placéwce wystawito
3-4% ankietowanych, a 8-11% uznalo sytuacje za ,raczej zta”.

Jakie warunki powinno, zgodnie z aktualnie obowiazujacymi przepisami,
spetnia¢ srodowisko pracy w szkole? Wydaje sie, ze odpowiednie bedzie w tym
miejscu przedstawienie odnoszacych si¢ do omawianych w niniejszym artykule
zagadnieri konkretnych przepiséw prawnych zawartych w rozporzadzeniach:
Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r. w sprawie
bezpieczenistwa i higieny w publicznych i niepublicznych szkotach i placéwkach
(Dz. U. z 2003 r. Nr 6, poz. 69), Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26
wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy
(Dz. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650) i Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia
2002 r. w sprawie warunkéw technicznych, jakim powinny odpowiada¢ budynki
i ich usytuowanie (Dz. U. z dnia 15 czerwca 2002 r. Nr 75, poz. 690).

Oswietlenie to jeden z czynnikéw $rodowiska pracy, ktéry jest uwzglednia-
ny przez wszystkie przepisy BHP. Aby nauczyciele i uczniowie mogli wydajnie
i wygodnie pracowa¢, nalezy im zapewni¢ odpowiednie o$wietlenie. Prawidtowe
o$wietlenie pomaga szybko i tatwo postrzega¢ przedmioty pracy (m.in. pisaé, czy-
ta¢, wykonywa¢ zadania manualne) z wymaganymi przez zadania szczegétami.
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Konieczno$¢ wasciwego o$wietlenia pomieszczen szkolnych oraz pracy nakazuja:
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r.
w sprawie bezpieczenistwa i higieny w publicznych i niepublicznych szkotach
i placéwkach (Dz. U. z 2003 r. Nr 6, poz. 69, § 9.1), Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogélnych przepi-
s6w bezpieczenistwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650, § 15,
§ 25— § 29) oraz Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia
2002 r. w sprawie warunkéw technicznych, jakim powinny odpowiada¢ budynki
iich usytuowanie (Dz. U. z dnia 15 czerwca 2002 r. Nr 75, poz. 690, § 57— § 59).
Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r.
oraz Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia
1997 r. pomieszczenia przeznaczone na pobyt ludzi powinno mie¢ zapewnione
o$wietlenie dzienne, a stosunek powierzchni okien, liczonej w $wietle o$cieznic,
do powierzchni podlogi powinien wynosi¢ w pomieszczeniu przeznaczonym
na pobyt ludzi co najmniej 1 : 8, natomiast w innym pomieszczeniu, w ktérym
o$wietlenie dzienne jest wymagane ze wzgledu na przeznaczenie — co najmniej
1:12. Ponadto pomieszczenia przeznaczone do zbiorowego przebywania dzieci
w szkole, z wyjatkiem pracowni chemicznej, fizycznej i plastycznej, powinny mie¢
zapewniony czas nastonecznienia co najmniej 3 godziny w dniach réwnonocy
(21 marca i 21 wrzesnia) w godzinach 8.00-16.00. Z kolei o$wietlenie sztucz-
ne (niezbedne w szkotach w naszej strefie klimatycznej) powinno odpowiadaé
potrzebom uzytkowym i spetnia¢ wymagania odpowiedniej polskiej normy oraz
nie powinno wykazywa¢ réznic natezenia, wywotujacych ol$nienie przy przejsciu
miedzy tymi pomieszczeniami (stosunek wartosci §rednich natezenia o$wietlenia
w pomieszczeniach sasiadujacych ze sobg, przez ktére odbywa si¢ komunikacja
wewnetrzna, nie powinien by¢ wigkszy niz 5 do 1).

Podstawowe warunki, jakie powinno spelnia¢ oswietlenie w pomieszczeniach
szkolnych, zamieszczono w tabeli 3.

Tabela 3. Wymagania o$wietleniowe dotyczace pomieszczeni szkolnych wedtug normy

PN EN 12464-1:2004, tablice 5.115.6

6.2 Szkoly
1 2

Nrref. | Rodzaj wnetrza, zadania lub Em |[UGRL| Ra |[Uwagi
czynnosci

6.2.1 | Sale lekcyjne, pokoje nauczy- Zaleca si¢ o$wietlenie
cielskie 300 19 80 | sterowane

6.2.2 | Sale lekcyjne dla klas wieczoro- 500 19 go | Zaleca sig oswietlenie
wych i nauki dorostych sterowane

6.2.3 | Sale wyktadowe Zaleca si¢ o$wietlenie

500 19 80 | terowane
6.2.4 | Tablice 500 19 30 Ochrona przed lustrza-

nymi odbiciami
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Tabela 3. Wymagania o$wietleniowe..., cd.

6.2 Szkoty
1 2
6.2.5 | Stét demonstracyjny 300 19 30 W salach wyktadowych
750 Ix
6.2.6 | Pracownie artystyczne 500 19 80
6.2.7 | Pracownie artystyczne w szko- TCP = 5000 K
tach artystycznych 750 19 90

6.2.8. | Pracownie rysunku technicznego | 750 19 80

6.2.9 |Pracownie zaje¢ praktycznych 500

i laboratoria 19 80
6.2.10 | Pokoje do prac recznych 500 19 80
6.2.11 | Warsztaty dydaktyczne 500 19 80
6.2.12 | Pokoje zajg¢ muzycznych 300 19 80

6.2.13 | Pokoje do zaje¢ komputerowych 300 19 20 Praca z DSE: patrz 4.11
(obstuga komputera)

6.2.14 | Laboratoria jezykowe 300 19 80

6.2.15 Pokoje do odrabiania lekcji 500 ) 30
i warsztaty

6.2.16 | Hole wejsciowe 200 22 80

6.2.17 | Strefy komunikacji, korytarze 100 25 80

6.2.18 | Schody 150 25 80

6.2.19 | Ogélnodostepne pokoje studen-

ckie i sale zebrari
6.2.20 | Pokoje nauczycielskie 300 19 80
6.2.21 | Biblioteka: pétki na ksigzki 200 19 80
6.2.22 | Biblioteka: miejsce do czytania 500 19 80
6.2.23 | Magazyny materialéw eduka-

200 22 80

100 25 80

cyjnych
6.2.24 | Sale sportowe, gimnastyczne, W przypadku bardziej
baseny ptywackie, (ogélnodo- 300 Py 30 specyficznej aktywnosci
stepne) nalezy stosowa¢ wyma-
gania wg EN 12193
6.2.25 | Stotéwki szkolne 200 22 80
6.2.26 | Kuchnia 500 22 80
1.2 Pokoje do odpoczynku, sanitarne i pierwszej pomocy
1.2.4 | Szatnie, umywalnie, tazienki,
toalety 200 25 80

Em — eksploatacyjne nat¢zenie oswietlenia — warto$é, od ktdrej nie moze by¢ mniejsza warto§é
sredniego natezenia o$wietlenia na okreslonej powierzchni. Jest to srednie natezenie oswietlenia
zalecane do utrzymywania podczas uzytkowania o$wietlenia.

UGRL - granica ujednoliconej oceny ol$nienia. Ol$nienie jest doznaniem wywotanym jaskrawymi
powierzchniami wyst¢pujacymi w polu widzenia i moze by¢ doznawane jako ol$nienie przykre lub
przeszkadzajace. Ol$nienie spowodowane odbiciami od lustrzanych powierzchni zazwyczaj okre-
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$lane jest jako olénienie dekontrastujace lub odbiciowe. Wazne jest ograniczenie ol$nienia w celu
unikania bledéw, zmeczenia i wypadkéw.

We wnetrzach, w miejscach pracy ol$nienie przykre moze powstaé¢ bezposrednio od jaskrawych
opraw oswietleniowych lub okien. Jezeli ol$nienie przykre jest odpowiednio ograniczone, to ol$nie-
nie przeszkadzajace zazwyczaj nie stanowi istotnego problemu.

Olsnienie przykre — jego ocena (pochodzacego bezposrednio od opraw instalacji oswietleniowej
we wngtrzu) powinna by¢ okreslona z uzyciem tabelarycznej metody CIE ujednoliconej oceny
ol$nienia (UGR). Wszystkie zatozenia przyjete przy okreslaniu UGR powinny by¢ podane w do-

kumentacji projektu.

Ra — minimalna wartos¢ wskaznika oddawania barw. Dla wydolnosci wzrokowej, odczu¢ wygody
i dobrego samopoczucia wazne jest, aby barwy w otoczeniu, barwy obiektéw i ludzkiej skéry byty
oddawane naturalnie, wiasciwie i w taki sposob, ktéry powoduje, ze ludzie wygladaja atrakcyjnie
i zdrowo. W celu obiektywnego okreslenia wlasciwosci oddawania barw zrédta $wiatta wprowa-
dzono ogdlny wskaznik oddawania barw Ra. Maksymalna wartos¢ Ra wynosi 100. Liczba ta maleje
wraz ze spadkiem jakosci oddawania barw.

Zrédto: norma PN EN 12464-1:2004; tablice 5.1 5.6.

Dobre oswietlenie wymaga nie tylko zainstalowania odpowiedniej liczby i jako-
$ci zrédet $wiatta. Nalezy je takze regularnie konserwowaé. Okresowe czyszczenie
punktéw oswietleniowych, jak réwniez okien, sufitéw, $cian i innych powierzch-
ni wewnetrznych pozwala na utrzymanie statego, wysokiego poziomu jakosci
oswietlenia. Okazuje si¢, ze brudne i zaniedbane zrédta $wiatta moga w ciagu
roku znacznie obnizy¢ natezenie o§wietlenia. Stopniowe zmniejszanie nat¢zenia
$wiatta zachodzi niezauwazalnie, stajac si¢ ukrytym powodem niskiej jakosci
pracy. Z kolei czyste i wlasciwie konserwowane okna i Zrédta $wiatta zmniejszaja
zuzycie energii przez zwickszenie wktadu o$wietlenia naturalnego i przez wicksze
natezenie §wiatla, uzyskiwane przy mniejszym poborze mocy (zgodnie z § 29.2
Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r.
szyby w oknach i $wietlikach powinny by¢ czyste oraz przepuszczaé dostateczng
ilo$¢ $wiatta, a do ich mycia powinien by¢ zapewniony dogodny i bezpieczny
dostep). Niezaleznie od regularnych czynnosci konserwacyjnych konieczna jest
takze stata kontrola elektrycznych Zrédet swiatta — przepalone lub uszkodzone
(np. tetnigce $wietléwki) nalezy jak najszybciej wymieniaé. Wybér odpowiednich
koloréw §cian i sufitéw jest istotny ze wzgledu na rézng ilo$¢ swiatta odbijanego
przez rézne kolory. Jasne $ciany odbijaja wiecej swiatla i poprawiaja warunki
o$wietleniowe, pozwalajac oszczedzaé energie, a ponadto pozytywnie wplywaja
na komfort i efektywnos¢ srodowiska pracy.

Niestety, niekiedy zbyt silne o$wietlenie naturalne (stoneczne) moze si¢ stac
przyczyna powstawania uciazliwosci pracy. Nadmiar $wiatla stonecznego powo-
duje oczywiscie w pierwszym rzedzie przegrzanie pomieszczen. Warto jednak
zauwazy¢, ze w pewnych warunkach wplywa niekorzystnie na wrazenia wzrokowe
i utrudnia pracg. O ile w przypadku samego nauczyciela stanowi to moze mniejszy
problem, o tyle uniemozliwia w pewny stopniu odczytywanie przez uczniéw tego,
co jest zapisywane na tablicy, a przede wszystkim na ekranach monitoréw kompu-
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terowych. Jeszcze gorzej jest podczas wykorzystywania podczas zajec sprzetu audio-
-wizualnego — zwlaszcza coraz popularniejszych projektoréw komputerowych.

Jednym z pierwszych dzialaii podejmowanych w wypadku wystgpowania
nadmiernego zewngtrznego ciepta i oswietlenia (w naszych warunkach klima-
tycznych — gorace lato, ale takze stoneczne dni zimowe), powinno by¢ zmniej-
szenie nastonecznienia pomieszczeri. W tym celu mozna wykorzystaé ostony,
baldachimy lub ekrany zapobiegajace nagrzewaniu $cian i pomieszczen przez
promieniowanie stoneczne. Szczegdlnie uzyteczne sg okapy (markizy) chronigce
$ciany i okna przed nastonecznieniem. Drzewa, krzewy, kwiaty i trawa réwniez
chronia przed goracem (i zimnem) i kurzem z zewnatrz. Dobrg ochrong przed
promieniowaniem stonecznym zapewniaja réwniez szyby odblaskowe. Jednak
najprostszym i najczesciej wykorzystywanym w praktyce sposobem sg zaluzje:
pionowe, poziome, metalowe lub z tkanin (zgodnie z § 29.3. Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. okna i swietliki
powinny by¢ wyposazone w odpowiednie urzadzenia eliminujace nadmierne
operowanie promieni stonecznych padajacych na stanowiska pracy). Wybér ro-
dzaju Zzaluzji powinien by¢ poprzedzony wnikliwa analiza stopnia nastonecznie-
nia pomieszczenia — moze si¢ np. okazaé, ze zakupienie bardzo jasnych, cienkich
zaluzji z tkaniny praktycznie nie przyniesie zadnego odczuwalnego efektu w go-
dzinach najwigkszego (dla danego pomieszczenia) operowania storica.

W szczegblnosci odpowiednie warunki oswietleniowe powinny byé¢ zapew-
nione na stanowiskach pracy z komputerem. I chociaz Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. nie dotyczy formalnie ani
szkolnych pracowni komputerowych, ani komputerowych stanowisk obstugi-
wanych przez nauczycieli (zazwyczaj nie pracujg oni z komputerem wigcej niz
przez potowe swojego dobowego wymiaru czasu pracy), to jednak zwlaszcza
w szkotach powinna by¢ przestrzegana zasada prawidlowej organizacji stanowisk
z monitorami. Zgodnie za$ z § 9.1. tego rozporzadzenia oswietlenie powinno
zapewnia¢ komfort pracy wzrokowej (poziom natezenia oswietlenia powinien
spetnia¢ wymagania okreslone w Polskich Normach). Nalezy takze ograniczy¢
ol$nienie bezposrednie pochodzace od opraw, okien, przezroczystych lub pét-
przezroczystych $cian albo jasnych plaszczyzn pomieszczenia oraz olénienie od-
biciowe od ekranu monitora, w szczegdlnosci przez stosowanie odpowiednich
opraw o$wietleniowych, instalowanie zaluzji lub zaston w oknach.

Jak wynika z ponizszego zestawienia 11% ankietowanych nauczycieli uznaje,
ze warunki mikroklimatyczne panujace w pomieszczeniach, w ktérych pracuja,
nie zapewniaja wlasciwego poziomu komfortu.

Przegrzanie, niedogrzanie i niewystarczajaca wymiana powietrza w pomiesz-
czeniach szkolnych moga znaczaco wplywaé na efektywnos¢ proceséw dydak-
tycznych przez zmniejszenie wydajnosci i zwigkszenie liczby bledéw. Zaréwno
stres cieplny, jak i zbyt chtodny mikroklimat zwigkszaja zmeczenie i moga pro-
wadzi¢ do zachorowan.
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§ 9.1 Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31 grud-
nia 2002 r. jasno wskazuje, ze w pomieszczeniach szkoly powinny by¢ zapewnio-
ne wlasciwe ogrzewanie i wentylacja. Jest to potwierdzenie § 15.1. Rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzes$nia 1997 r. zalecajace
w szczegolnosci, aby w pomieszczeniach pracy zapewni¢ odpowiednia tempera-
ture, wymian¢ powietrza oraz zabezpieczy¢ je przed wilgocig i niekorzystnymi
warunkami cieplnymi. Ponadto wedtug § 12 Rozporzadzenia Ministra Edukacji
Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r. pomieszczenia, w ktérych odbywa-
ja si¢ zajecia powinny by¢ wietrzone w czasie kazdej przerwy, a w razie potrzeby
takze w czasie zajg¢. Temperatura w pomieszczeniach, w ktérych odbywaja si¢
zajgcia, nie moze by¢ nizsza niz 18°C (§ 17.1 Rozporzadzenia Ministra Edukacji
Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r., § 30 Rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r.). Dodatkowo pomieszczenia
i stanowiska pracy powinny by¢ zabezpieczone przed niekontrolowang emisja cie-
pla w drodze promieniowania, przewodzenia i konwekcji oraz przed naptywem
chtodnego powietrza z zewnatrz (§ 31 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r.) i powinna by¢ w nich zapewniona wymiana
powietrza wynikajaca z potrzeb uzytkowych i funkeji tych pomieszczen, bilansu
ciepta i wilgotnosci (§ 32.1 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 26 wrze$nia 1997 r.). A w szczegélnosci zgodnie z § 29.4. Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. okna i $wietliki,
przeznaczone do wietrzenia pomieszczen, nalezy wyposazyé w urzadzenia po-
zwalajace na otwieranie ich w sposéb tatwy i bezpieczny z poziomu podtogi oraz
ustawienie czgsci otwieranych w pozadanym potozeniu. Wymagania dotyczace
koniecznosci utrzymania odpowiednich warunkéw mikroklimatycznych (ogrze-
wanie, wentylacja i klimatyzacja) zawiera takze oczywiscie Rozporzadzenie Mi-
nistra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. (m.in. § 49, § 51, § 147 i dalsze),
a kwestie wilgotnosci wzglednej powietrza w pomieszczeniach przeznaczonych
do pracy z monitorami ekranowymi (nie mniejsza niz 40%) — Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. (§ 11.1).

Istnieje wiele mozliwosci ograniczenia ekspozycji na ciepto. Jednym z nich jest
wprowadzenie kosztownej klimatyzacji. Nalezy takze wyprébowacd rézne prost-
sze dostepne sposoby w celu obnizenia temperatury powietrza w pomieszcze-
niach szkolnych. Dziatania powinny obejmowaé przede wszystkim: wspominang
juz ochrong przed cieptem z zewnatrz (ciepto stoneczne), zwigkszenie naturalnej
wentylacji oraz instalacj¢ lokalnych systeméw wyciagowych do nagrzanego po-
wietrza, stosowanie izolowanych termicznie Scian i sufitéw (jest to skuteczne
rozwigzanie takze w przypadku zabezpieczania przez wplywem niskich tem-
peratur zewngetrznych). Mozna réwniez zwigkszy¢ szybkosé przeptywu powie-
trza, stosujac wentylatory. Szczegdlnie ekonomicznym rozwigzaniem poprawy
warunkéw mikroklimatycznych jest wentylacja naturalna. Naturalny przeptyw
powietrza dziata jak wysoko wydajny wentylator — wprowadza swieze powietrze
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i usuwa zanieczyszczone. Zanim zainstaluje si¢ kosztowne systemy wentylacyj-
ne, warto rozwazy¢ usprawnienie wentylacji naturalnej — jest ona niemal zawsze
(z wyjatkiem okreséw bardzo zimnej pogody) polecana i efektywna. Decydujac
si¢ na instalacje sztucznych systeméw wentylacyjnych, nalezy pamieta¢ o ich re-
gularnej konserwacji.

Kolejny problem, z ktérym borykaja si¢ nauczyciele, to brak przestrzeni i brak
lub niewygodne umeblowanie pomieszczen.

Woaskie schody oraz korytarze to prawdopodobnie konsekwencja wykorzy-
stywania mniej lub bardziej przypadkowych budynkéw adaptowanych jedynie
na potrzeby szkotly, a nie budowanych z przeznaczeniem na cele edukacyjne
i w takich sytuacjach jedyne mozliwe rozwiazanie to generalny remont lub prze-
niesienie szkolty do nowej siedziby. Z kolei niewielkie pokoje nauczycielskie,
o ktérych negatywne zdanie ma co trzeci nauczyciel, to zapewne nastepstwo
»przeludnienia” szkét. Niestety, co jaki§ czas pojawiaja si¢ informacje o zbyt
duzej liczbie uczniéw w pojedynczych klasach — jak wida¢ problem ten dotyczy
réwniez nauczycieli. Chociaz wydaje si¢ oczywiste, ze § 19.1. Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. o brzmieniu:

[...] powierzchnia i wysoko§¢ pomieszczeri pracy powinny zapewniaé spelnienie
wymagan bezpieczeristwa i higieny pracy, z uwzglednieniem rodzaju wykonywa-
nej pracy, stosowanych technologii oraz czasu przebywania pracownikéw w tych
pomieszczeniach

powinien dotyczy¢ réwniez nauczycieli. Brak mebli potrzebnych do przechowy-
wania materialéw szkolnych i przedmiotéw osobistych to problem co czwartego
ankietowanego nauczyciela. Jego przyczyna moze by¢ zaréwno wspominany
wyzej brak wolnej przestrzeni, jak i brak odpowiednich $rodkéw finansowych.
15% badanych uznato ponadto, ze obecne umeblowanie jest niewygodne (np.
stare szafki, a przede wszystkim krzesta). Tymczasem zgodnie z § 9 p. 213 Roz-
porzadzenia Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r.
sprzety, z ktérych korzystaja osoby pozostajace pod opieka szkoty, powinno si¢
dostosowywa¢ do wymagan ergonomii, a szkoly maja obowigzek nabywaé wy-
posazenie majace odpowiednie atesty lub certyfikaty. Dodatkowo w rozdziale
,Warsztaty. Laboratoria, pracownie oraz stanowiska praktycznej nauki zawodu”
rozporzadzenie to podkresla, ze ,stanowiska pracy dostosowuje si¢ do warun-
kéw antropometrycznych uczniéw” (§ 24.1). Priorytetem w szkole powinny byé
oczywiscie warunki pracy ucznia, ale niezapewnienie ergonomicznych warunkéw
nauczycielowi (a w tym odpowiednich mebli) z pewnoscia nie podniesie jakosci
procesu nauczania. Niekiedy zreszta, poprawiajac ergonomicznos¢ stanowisk
uczniowskich, mozna usprawni¢ stanowisko pracy nauczyciela. Na przyktad
w jednej ze szwedzkich szkét znajdujacych sie pod opieka zaktadéw meblowych
Kinnarps wykorzystuje si¢, bez wzgledu na warunki antropometryczne uczniéw,
stoly szkolne o jednakowej, ,dorostej” wysokosci. Dostosowanie zas do mozliwo-
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$ci uczniéw nastepuje dzigki specjalnym krzestom o skokowo regulowanej wyso-
kosci wyposazone w podnézki. Jakie to ma znaczenie dla nauczyciela? Wyobraz-
my sobie wysokg kobiete zajmujacg si¢ nauczaniem poczatkowym. Aby dokonaé
jakichkolwiek poprawek w zeszycie ucznia klasy I-I1I, musi si¢ ona bardzo nisko
pochyli¢. Czynnos¢ te wykonuje co najmniej kilkadziesiat razy dziennie i trudno
si¢ dziwi¢, Ze wezesniej czy pézniej pojawia si¢ u niej problemy z kregostupem.
Tymczasem poprawienie czegokolwiek na wysokosci blatu pelnowymiarowego
stotu to réwniez konieczno$¢ pochylenia sie, ale o kilkadziesigt centymetréw
mniej — co oznacza znacznie mniejsze obciazenie kregostupa.

Problem umeblowania pomieszczeni czesto wystepuje takze w biurach — decy-
zje s3 podejmowane odgérnie, bez zasiggania opinii ostatecznych uzytkownikéw.
Rzecz jasna nalezy sig liczy¢ z kosztami zakupu wyposazenia, ale niejednokrotnie
zdarza sig, ze znaczne kwoty sa wydawane w sposéb mato przemyslany i budzi
to jedynie rozzalenie. Wystarczyloby si¢ wczesniej zorientowad, jakie sa potrzeby
i pomysly grona pedagogicznego i sprébowa¢, w miar¢ mozliwosci, im sprostac.
Warto jednak pamigtaé, ze na ogét, podobnie zreszta jak w biurach, najpierw
zamawia si¢ biurka, szafy i regaly, a dopiero na koncu krzesta. W takiej sytuacji
zazwyczaj brakuje juz pienigdzy na odpowiednie krzesta i trzeba si¢ zadowoli¢
najtariszymi modelami.

O ile problem niewielkich pokojéw nauczycielskich i braku odpowiednich
mebli (w tym krzesel) dla nauczycieli (a takze dla uczniéw) mozna rozpatry-
waé jedynie w kategoriach ucigzliwo$ci wplywajacej negatywnie (cho¢ w niezbyt
wielkim stopniu) na jako$¢ nauczania, to fakt, ze 27% nauczycieli skarzy si¢ na
brak materiatéw i pomocy dydaktycznych, a 16% sposréd ankietowanych nie
ma swobodnego dostgpu do komputera lub kserokopiarki nie najlepiej swiadczy
o poziomie edukacji.

Trudno sobie wyobrazi¢ szkote XXI wieku bez komputera i kserokopiarki.
Komputer jest chyba obecnie najwazniejszym urzadzeniem wykorzystywanym
w edukacji (zaréwno w sensie pozytywnym, jak i negatywnym). Pozwala na
szybkie uzyskanie kazdej informacji z sieci, a jednym z zadaini szkoty powinno
by¢ wskazanie uczniom, ze do wiadomosci zdobywanych na stronach WWW
nalezy si¢ odnosi¢ z pewng doza krytycyzmu i ostroznosci. Ale jak to zrobi¢ bez
petnego dostepu do komputera i sieci? Wykorzystanie komputera oznacza tak-
ze urozmaicenie zaje, wigksze zainteresowanie uczniéw, lepsze przyswajanie
wiedzy, a posrednio — mniejszy hatas na lekcji. Jest to takze sposéb na wigksza
integracje $rodowiska nauczycielskiego — zwlaszcza nauczycieli o podobnych
specjalnosciach. Dzigki dostgpowi do Internetu mogs si¢ oni szybko kontak-
towac¢ bez wzgledu na odlegtosci, granice wojewddztw czy panstw i wymieniaé
doswiadczenia metodyczne, a nawet prezentacje na konkretne lekcje. Jezeli je-
den z nauczycieli historii przygotuje duzym naktadem sit i Srodkéw prezentacje
komputerowsa na temat np. budowy piramid, a drugi — podbojéw Wikingéw, to
kazdy z nich moze mie¢ dwa §wietne wyktady za cene wysitku jednego. Jezeli
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powstanie wigksze grono takich zapalericéw, to przy stosunkowo matym wysit-
ku kazdego nauczyciela lekcje stang si¢ ciekawsze, a uczniowie tatwiej przyswoja
niezbedng wiedzg.

Ostatnig grupe odpowiedzi na pytania zawarte w kwestionariuszu naprawde
trudno skomentowaé. Biorac pod uwage, ze odsetek ankietowanych nauczycieli
oceniajacych najbardziej podstawowe warunki sanitarno-higieniczne jako nieza-
dowalajace (odpowiedzi: ,raczej prawdziwe” lub ,catkowicie prawdziwe”) wyno-
sit od 11% do 16 16%, mozna uznad, ze w ich szkotach te warunki sg na bardzo
niskim poziomie. Czym w takiej sytuacji jest zwykty brak komputera, kopiarki,
ergonomicznych mebli czy pomocy dydaktycznych?

Na zakoriczenie kilka zdje¢ wykonanych w 2006 roku w szwedzkiej szkole
pozostajacej pod patronatem jednego z najwigckszych na $wiecie producentéw
mebli biurowych (i nie tylko) — firmy Kinnarps. Zdjecia chyba lepiej niz wiele
zapisanych na papierze stéw zobrazuja, jak moze wyglada¢ szkota ergonomiczna
i przyjazna zaréwno uczniom, jak i nauczycielom. Jednym z przejawéw ergo-
nomicznego dostosowania budynku szkoly do potrzeb nowoczesnego nauczania
jest zastosowanie w oknach skutecznych zaluzji. O ile bowiem nadmierne nasto-
necznienie pomieszczenia dydaktycznego latem w tradycyjnej szkole powoduje
,jedynie” przegrzanie, o tyle w szkole, w ktérej stosuje si¢ czesto techniki multi-
medialne, $wiatto stoneczne po prostu uniemozliwia prowadzenie zajgé. Sytuacja
ta dotyczy w réwnej mierze pracowni, w ktérych uczniowie tylko obserwuja pre-
zentacje na ekranie, jak i typowych pracowni komputerowych — mozliwos¢ po-
wstawania nadmiernych kontrastéw lub odblaskéw na monitorach zwigksza zme-
czenie wzroku i wymusza przyjmowanie co najmniej niewygodnych pozycji ciata.

Podczas procesu dydaktycznego w opisywanej szkole szwedzkiej wykorzystu-
je si¢ pomoce audiowizualne i multimedialne — m.in. dzi¢ki bardzo dobremu
wyposazeniu technicznemu. Poza samym sprzetem komputerowym istotne sg
réwniez specjalistyczne meble, np. stoly o regulowanej wysokosci umozliwiaja-
ce nauczycielowi wygodne prowadzenie zajeé zaréwno w pozycji siedzacej, jak
i stojace;j.

Pracg nauczycieli utatwia odpowiednie wyposazenie nie tylko sal lekcyjnych,
lecz takze pokoju nauczycielskiego — weale nie wigkszego od spotykanych w Pol-
sce. Stanowiska z mozliwoscia podiaczenia laptopéw do Internetu pozwalajg na
szybkie uzupetnienie/poprawienie nie tylko autorskiej prezentacji, prowadzenie
e-dziennikéw, ale réwniez tatwe i wygodne uzyskanie informacji niezb¢dnych
podczas nauczania.

Bardzo istotnym warunkiem ulatwiajacym uczenie si¢ jest ergonomiczne sta-
nowisko pracy ucznia — stolik i krzesto. Zasadg przyjeta w szwedzkiej szkole jest
ujednolicenie wysokosci stoléw uczniowskich do wymiaru typowych biurek. Do-
pasowanie do wzrostu uczniéw uzyskuje si¢ przez zastosowanie krzeset o skoko-
wo regulowanej wysokosci wyposazonych w podnézki. Korzysci z zastosowania
takiego systemu jest wiele, a wéréd nich tatwiejsze dostosowanie umeblowania
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klas do wzrostu uczniéw (zgodnie z normami UE obecnie w Polsce obowigzuje
7 rozmiaréw stotéw i krzeset uczniowskich) oraz eliminacjg koniecznosci pochy-
lania si¢ nauczycieli klas poczatkowych do wysokosci tawek najnizszych uczniéw,
np. podczas dokonywania poprawek w ich zeszytach. Warto takze zauwazy¢, ze
konstrukcja krzeset utatwia prace sprzataczkom — nie jest juz konieczne podno-
szenie krzeset i stawianie ich na tawce do géry nogami. Z kolei stoty uczniowskie
na kétkach utatwiaja organizacje pracy uczniéw — pojedynczo lub w grupie.

Na uwage zastuguje takze estetyka i komfort uzytkowania pomocniczych po-
mieszczen szkolnych — biblioteki czy stotéwki, w tym dostosowanie do potrzeb
uczniéw niepetnosprawnych i niskich.

Polska, dzigki mozliwosci uzyskania dotacji z UE, moze poprawi¢ wizerunek
szkét, a nade wszystko podwyzszy¢ efektywnos¢ nauczania. Bo tak naprawde o to
gtéwnie w szkole chodzi.

Metalowe poziome zaluzje ograniczajg Biblioteka szkolna i czytelnia
w razie potrzeby nastonecznienie
pomieszczeri szkolnych

Pracownia historii — oczywiscie Zastonigcie okien pozwala na komfortowy
z wyposazeniem multimedialnym, odbiér prezentacji multimedialnych
nauczyciel dysponuje biurkiem (zdjecie wykonano przy uzyciu lampy

o regulowanej wysokosci biyskowej)
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Pokéj nauczycielski z miejscami na Stotéwka szkolna
ustawienie laptopéw

Krzesta uczniowskie o regulowanej Mobilne stanowisko pracy uczniéw umoz-
wysokosci z podnézkami moga by¢ liwia w razie potrzeby prace w mniejszych
wygodnie podwieszone na stole utatwiajac i wigkszych zespotach

sprzatanie

Szafki indywidualne uczniéw W szkole wyposazonej przez Kinnarps
wszystkie wytaczniki $wiatla sa na
poziomie wygodnym dla wszystkich —
nauczycieli, uczniéw i niepetnosprawnych

Fot. Z. J6zwiak.
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Autor rozdziatu dzigkuje firmie Kinnarps Polska za umozliwienie zapoznania
sie z nowoczesnymi ergonomicznymi rozwigzaniami stosowanymi w szkotach

szwedzkich.

BiBLIOGRAFIA

Australian Council for Educational Research (2004): Report on secondary teacher
workload study, http://www.educationcounts.govt.nz/publications/schooling/
11853 [dostep: 11.10.2009].

Dudek B., Waszkowska M., Merecz D., Hanke W. (2004): Ochrona zdrowia
pracownikiw przed skutkami stresu zawodowego. £.6dz, Instytut Medycyny
Pracy.

Fiszer M., Kotyto P., Niebudek-Bogusz E., Merecz D., Sliwinska-Kowalska
M. (2002): Ocena zaburzeri glosu oraz probleméw psychologicznych u nauczycieli.
»Otolaryngologia — Przeglad Kliniczny”, 2.

Kwiatkowski P. (1993): Stres zawodowy pedagoga resocializacyjnego. Niektore
aspekty profilaktyki na etapie przygotowania do pracy. ,Szkota Specjalna”, 173.

Kyriacou C., Sutcliffe J. (1978): Teacher stress and satisfaction. ,Educational Re-
search”, 21.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r.
w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczedstwa i higieny pracy, Dz. U.
22003 1. Nr 169, poz. 1650.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe, Dz. U. z dnia 10 grudnia 1998 r. Nr 148, poz. 973.

Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie
warunkéw technicznych, jakim powinny odpowiadaé budynki i ich usytuo-
wanie, Dz. U. z dnia 15 czerwca 2002 r. Nr 75, poz. 690.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31 grudnia 2002 r.
w sprawie bezpieczenistwa i higieny w publicznych i niepublicznych szkotach
i placéwkach, Dz. U. z 2003 r. Nr 6, poz. 69.

Norma PN EN 12464-1:2004 Swiatlo i o$wietlenie. Oswietlenie miejsc pracy.
Czeg$¢ 1: Miejsca pracy we wnetrzach.

Terelak J. (2007): Stres zawodowy charakterystyka psychologiczna wybranych zawo-
dow stresowych. Warszawa, Wyd. UKSW.



KrzyszTor PucHALsk1, ELZBIETA KORZENIOWSKA

STRUKTURA, STRATEGIE I METODOLOGIA
PROGRAMU PROMOC]JI ZDROWIA
PSYCHICZNEGO NAUCZYCIELI

WsTEP

Wspétezesnie jedna z kluczowych strategii rozwigzywania probleméw i zaspo-
kajania potrzeb dotyczacych zdrowia, takze psychicznego, stala si¢ jego promo-
cja. Uznaje si¢ ja za skuteczny i efektywny sposéb osiagania celéw zdrowotnych
tam, gdzie nie jest konieczne stosowanie zaawansowanych technologii medycz-
nych i nie jest wymagana interwencja farmakologiczna. Ponadto kiedy promocja
zdrowia jest realizowana zgodnie z modelowymi zasadami, wtedy — z racji swojej
metodologii (niezaleznie od przyjetych szczegétowych celéw zdrowotnych, nie-
jako ,przy okazji”) — moze si¢ przyczynia¢ do wzmocnienia potencjaléw zdrowia
psychicznego i spoteczno-funkcjonalnego uczestnikéw dziatan prowadzonych
pod jej szyldem (szerzej zob. Pyzalski i in., 2008). Angazujac uczestnikéw do
wspétpracy przy budowaniu i realizacji projektu/programu’, promocja zdrowia
rozwija ich osobowo$¢ (m.in. wzmacnia poczucie wlasnej wartosci, pomaga
w nabywaniu réznorodnych cech i kompetencji uzytecznych w codziennym zyciu,
dostarcza spotecznego wsparcia i uczy, jak z niego korzystac), a takze usprawnia
funkcjonowanie organizacji i wzmacnia spoleczno$¢, w ktérej jest wdrazany taki
program (m.in. jej sp6jnosé — ceche szczegolnie istotng dla zdrowia).

Szkoly s3 srodowiskiem, w ktérym promocja zdrowia zdobyta sobie ugrunto-
wang pozycje — gtéwnie za sprawg projektu ,,Szkota promujaca zdrowie” (Woyna-
rowska, 2007). Chociaz w zalozeniach projekt ten jest skierowany do wszystkich
kluczowych grup szkolnej spotecznosci: uczniéw, nauczycieli (i personelu) oraz

! Okreslen ,projekt” i ,program” uzyto tutaj zamiennie jako réwnoznacznych ze wzgledu na wie-
lorakie sposoby ich interpretowania w praktyce.
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rodzicéw (a nawet spolecznosci lokalnej wokét szkoly), w praktyce najczesciej
koncentruje si¢ na uczniach jako grupie docelowej, jednoczesnie marginalizujac
problemy i potrzeby zdrowotne nauczycieli. Wiele rozwiazan, z réznych przy-
czyn, czyni z nauczycieli raczej wykonawcéw dziatari na rzecz zdrowia uczniéw
niz beneficjentéw programu promocji zdrowia.

Na promocje zdrowia w srodowisku szkolnym warto spojrze¢ nieco inaczej —
punktem centralnym uczyni¢ zdrowie nauczycieli, natomiast szkote potraktowaé
jako ich zaktad pracy. Odwotanie si¢ do teorii i doswiadczen dotyczacych pro-
mocji zdrowia w pracy pozwoli uwypukli¢ zagadnienia, ktére bywaja pomijane
wtedy, kiedy na interwencje prozdrowotne spoglada si¢ gléwnie z perspektywy
potrzeb uczniéw i metod dydaktycznych wlasciwych dla tej grupy — a wigc zazwy-
czaj w optyce edukacji zdrowotnej lub wychowania zdrowotnego (Woynarow-
ska, 2007; Miller, Cianciara, 1999). Nie oznacza to, ze w niniejszym rozdziale
pominieto sprawy zdrowia uczniéw i ich rodzicéw. Przeciwnie — przyjeto, ze do-
bry program promocji zdrowia nauczycieli bedzie takze wsparciem dla zdrowia
pozostatych grup szkolnej spotecznosci i — jesli osiagnie sukces wéréd personelu
szkoty — moze i powinien by¢ rozwijany w kierunku wiaczenia pozostatych grup.
Zatozono, ze uczniowie uzyskaja wigksza korzys¢ z promocji zdrowia wtedy,
kiedy beda sie angazowa¢ w taka dziatalnos¢ wespé6t z nauczycielami umiejet-
nie radzacymi sobie z przecigzeniami psychospotecznymi i wlasnym zdrowiem,
niz wéwczas, gdy przyjdzie im uczestniczy¢é w programie pilotowanym przez
pedagogéw przyttoczonych problemami. Ponadto przyjeto, ze odwotanie sig
do metodologii oraz do$wiadczen dotyczacych projektéw promocji zdrowia
w przedsi¢biorstwach i innych w zaktadach pracy (zob. WHP-Training, 2009;
Korzeniowska, Puchalski, 2006; Gniazdowski, 1997) moze by¢ wazne dlatego, ze
wiedza ta zostala zweryfikowana w warunkach, w ktérych doszto do konfrontacji
promocji zdrowia z mechanizmami zazwyczaj malo przyjaznie nastawionymi
do troski o zdrowie. Jak pokazujg R. Grossmann i K. Scala (1993), organizacje
pracy, ktérych misja nie jest przeciez zdrowie (a gtéwnie utrzymanie pozycji na
konkurencyjnym rynku) uruchamiajg wiele zjawisk i proceséw spotecznych, by
si¢ przed tym zdrowiem ,obroni¢”, nie pozwoli¢ wprowadzi¢ w dotychczasowa
logike swojego funkcjonowania jakich$ obcych tej logice idei. Obycie z takimi
mechanizmami moze mie¢ duze znaczenie dla powodzenia interwencji prozdro-
wotnych podejmowanych w §rodowiskach innych niz przedsigbiorstwa (a wigc

m.in. szkoly).

KONCEPC]A I STRATEGIE PROMOC]JI ZDROWIA

W promocji zdrowia — odnoszacej si¢ takze do problematyki jego psycho-spo-
tecznych uwarunkowan w organizacjach pracy — mozna si¢ natknaé na duza réz-
norodnos$¢ i pomieszanie pojec oraz terminologii. Mozna spotkac¢ idee okreslane
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zaréwno jako promocja zdrowia (w ogole lub tylko zdrowia psychicznego), profi-
laktyka lub prewencja (m.in. pierwszego, drugiego lub trzeciego stopnia, pozytyw-
na, probleméw psychospotecznych, stresu, wypalenia zawodowego), zarzadzanie
(zdrowiem, stresem, ryzykiem psychospotecznym, bezpieczeristwem, réwnowaga
praca — dom), programy corporate wellness itd. Nie nalezg do rzadkosci takie po-
jecia, jak: ,zwalczanie zagrozen psychospotecznych”, ,programy antystresowe” czy
,walka ze stresem”.

W niniejszym artykule, kierowanym gléwnie do oséb zajmujacych si¢ wdra-
zaniem programéw interwencji prozdrowotnej, nie wydaje si¢ istotne szczegé-
fowe omawianie réznic miedzy przywotanymi pojeciami. Takie analizy mozna
odnalez¢ bez trudu (zob. Woynarowska, 2007; Puchalski, 2005). W tym miejscu
warto zwréci¢ uwage na dwie sprawy. Pierwsza to fakt, ze idee, zjawiska czy
reguly dzialania opisywane tymi pojeciami zazwyczaj maja wiele elementéw
wspélnych, czesto réznia si¢ migdzy soba jedynie mato istotnymi szczegétami
lub roztozeniem akcentéw. Zatem, jezeli nie zalezy nam na akademickiej precyzji
wypowiedzi, a tylko ogélnym porozumieniu, w wielu sytuacjach mato istotne
bedzie, czy méwimy o promocji zdrowia, profilaktyce probleméw psychospo-
tecznych czy o zarzadzaniu ryzykiem. Wybér terminologii bedzie bardziej wyra-
zem przywiazania do pewnej tradycji niz wynikiem merytorycznych preferenciji.
Z drugiej strony, niektére z tych poje¢ niosa w sobie cenne tresci, ktére nie po-
jawiajg si¢ lub ulegajg zagubieniu pod innymi nazwami. Wiele takich istotnych
kwestii zawiera wlasnie pojecie ,promocja zdrowia”, a s3 one pomijane m.in.
w zarzadzaniu stresem, w jego prewencji czy zwalczaniu. Stad, zanim zostang
przedstawione praktyczne zagadnienia dotyczace struktury i metodologii pro-
graméw promocji zdrowia, konstruowanych w celu zaspokajania potrzeb i roz-
wigzywania probleméw psychospotecznego funkcjonowania nauczycieli, warto
om6wic kilka kluczowych spraw, jakie niesie ze sobg to wlasnie pojecie. Spraw
istotnych dla praktyki, bo ukazujacych wartosci i cele, w imie ktérych podejmuje
si¢ prozdrowotne interwencje, a takze zasady dzialania ulatwiajace osiagniecie
celéw. Nie chodzi przy tym o budowanie jakichkolwiek podziatéw miedzy przy-
wolanymi koncepcjami, ale o pokazanie mozliwosci, jakie si¢ za nimi kryja.

Za A. Gniazdowskim (1998) mozemy przyjaé, ze promocja zdrowia w orga-
nizacjach pracy jest ,nadbudowana” nad dziatalno$cig profilaktyczna®. Mydl te,
w nawiazaniu do wczesniejszych rozdzialéw na temat prewenciji stresu, schema-
tycznie mozna przedstawi¢ w nastgpujacy sposob (schemat 1):

Koncepcja promocji zdrowia psychicznego w zaktadzie pracy zostata szczegétowo oméwiona
w innym miejscu (Pyzalski i in., 2008).

Mozna tez zapewne méwic o jej nadbudowaniu nad innymi, przywotanymi wyzej koncepcjami
interwencji prozdrowotnych. Jednak pojecie profilaktyki jest najczesciej uzywane i najsilniej
ugruntowane w omawianej problematyce — stad odniesienie wasnie do niego.
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Schemat 1. Promocja zdrowia a prewencja psychospotecznych probleméw zdrowia

Promocja zdrowia:
wzmacnianie u os6b i w organizacji
potencjatéw sprzyjajacych zdrowiu

Prewencja I:
redukowanie psychospotecznych czynnikéw
ryzyka wystepujacych w srodowisku pracy

Prewencja II:
wezesne wykrywanie oznak problemu,
ksztattowanie indywidualnych
umiejetnosci radzenia
sobie z problemem

Prewencja III:
terapia,
rehabilitacja

Zrédlo: opracowanie whasne.

Nadbudowanie, o ktérym mowa, ma dwa aspekty. Po pierwsze oznacza, ze
promocja zdrowia nie odrzuca, ale adaptuje i korzysta z tych rozwiazan i strate-
gii, ktére sg charakterystyczne dla prewencji probleméw psychospotecznych. Po
drugie promocja zdrowia stanowi koncepcje i dziatalnos¢ szersza niz prewencja
(zawiera w sobie takze nieobecne w prewencji elementy).

Pierwszy aspekt dobrze ilustruje propozycja Gniazdowskiego (1998), ktory
wymienia pigé gtéwnych obszaréw dziatan promocyjnych w zaktadzie pracy:

- interwencje w sferze zdrowotnych styléw zycia pracownikéw — zachowan
realizowanych poza praca, jak réwniez w obszarze zwigzanym z wykony-
waniem pracy, m.in. dotyczace bezpieczenistwa oraz higieny pracy;

— ponadnormatywne dziatania profilaktyki medycznej, czyli te, ktore nie sg
wymagane formalnie (z mocy prawa);

— interwencje w $rodowisku pracy, doskonalace je ponad minimum okreslone
normatywami higienicznymi, a takze interwencje w obszarze tych waznych
dla zdrowia czynnikéw, ktérych normatywy te jeszcze nie reguluja w ogéle
lub czynig to niejednoznacznie (np. w problematyce stresu);

- interwencje w szeroko pojetym srodowisku, utatwiajace pracownikom re-
alizacje prozdrowotnych styléw zycia, podejmowane w zakresie zaleznym
od zaktadu pracy oraz dodatkowo;

- dzialania organizacyjne, sktadajace si¢ na calos¢ programu promocji zdro-
wia w zakladzie pracy.
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Warto zatem zdaé sobie sprawe, ze znaczenie promocji zdrowia, jakim postu-
gujemy si¢ w praktyce, bywa zazwyczaj bardzo ztozone, a wynika na ogét z trzech
czynnikéw:

— oficjalnych definicji i koncepcji zawartych w opracowaniach naukowych lub
dokumentach polityki zdrowia publicznego (czesto o zasiegu migdzynarodo-
wym);

— réznorodnych (czesto osobistych) skojarzen leksykalnych, zwiazanych
gtéwnie ze stowem ,,promocja’”;

— lokalnej (krajowej), profesjonalnej (m.in. medycznej, pedagogiczne;j,
psychologicznej, zwigzanej z bhp) oraz instytucjonalnej (m.in. charakte-
rystycznej dla odrebnych sieci promocji zdrowia, placéwek naukowych)
tradycji i praktyki dziataii w ochronie zdrowia, edukacji czy zarzadzaniu,
obok ktérych pojawia si¢ promocja zdrowia jako nowa idea.

W rezultacie praktyka promocji zdrowia — nie zawsze w zgodzie z oficjalnymi
jej definicjami — obejmuje réznorodne dziatania i szerzej pomyslane programy,
odwotujace si¢ do réznych wartosci, stawiajace sobie wielorakie cele oraz postu-
gujace si¢ zréznicowanymi metodami. Warto przesledzi¢ niektére aspekty tej
réznorodnosci zawarte w najbardziej popularnych definicjach (tabela 1).

Tabela 1. Wartoéci i metody promocji zdrowia wyrazone w jej definicjach

Definicja Wartosci Metody
1 2 3
»Kazda forma potaczenia o$wiaty zdrowotnej |$rodowiska sprzyjajace |— edukacja zdrowotna
z interwencja organizacyjng, polityczng zdrowiu — interwencje spo-
lub ekonomiczna, skierowana na zmiany teczne
srodowiskowe sprzyjajace zdrowiu (USA — laczenie interwencji
Department of Health, Education and $rodowiskowych
Welfare, 1979, za: Green, 1979)”. Z rozwojem
$wiadomosci

»2Podnoszenie dobrostanu i obnizanie ryzyka |— wzrost — szeroki zakres
zdrowotnego poprzez osigganie optymalnego | dobrostanu oddziatywan (na
poziomu behawioralnych, spotecznych, — minimalizacja ryzyka | wielorakie warunko-
srodowiskowych i biomedycznych czynnikéw wania stanu zdrowia)
zdrowia (Kar, 1989)”.
»Proces umozliwiajacy ludziom przejmo- — zwigkszanie — empowerment
wanie coraz wigkszej kontroli nad wasnym podmiotowosci oséb | — dziatania roztozone
zdrowiem i tym samym jego ulepszanie i spoteczeristwa W czasie
(World Health Organisation, 1986)”. — doskonalenie zdrowia
»Ruch globalny na rzecz autonomii cztowie- |— autonomia osoby — pomoc i wsparcie
ka, pomagajacy mu w rozwoju jego potencja- |— odpowiedzialno$é — delegowanie odpo-
16w i rozszerzajacy jego odpowiedzialnosé za | jednostki za zdrowie | wiedzialnosci
zdrowie wlasne i cudze (Czabata, S¢k, 2000, |- rozwdj potencjatéw |- aktywno$é zbiorowa
s. 607)”. zdrowia
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Tabela 1. Wartosci i metody promocii..., cd.

Definicja Wartosci Metody
1 2 3

»Nauka i sztuka pomagania ludziom, — zdrowy styl zycia — dziatania pomocowe
by zmieniali swéj styl Zycia na zdrowszy
(O’Donnell, 1989, s. 5)”.
»oztuka interwencji w systemy spoteczne, by |- zdrowy system — interwencje spoteczno-
rozwijaly si¢ w kierunku zdrowych srodowisk | spoteczny -organizacyjne
(Grossmann, Scala, 1993)”.

Zrédlo: opracowanie whasne.

Metody stosowane w promocji zdrowia mozna przedstawi¢ nieco bardziej
obrazowo, ukazujac gtéwne strategie dzialania w programach interwencyjnych

(tabela 2).

Tabela 2. Strategie interwencyjne stosowane w promocji zdrowia

Strategia

Charakterystyka

Podejscie informacyjne
(perswazyjno-edukacyjne)

dostarczanie informacji, by ksztaltowaé, rozwija¢ lub zmieniaé
ludzkie przekonania, oceny i poglady, by opierajac si¢ na tej wiedzy,
ludzie w racjonalny sposéb rezygnowali z zachowari uznanych za
niewlasciwe oraz podejmowali zachowania pozadane

Podejscie marketingowe
(emocjonalno-motywa-

cyjne)

zwracanie uwagi na problem, nagtasnianie go i budowanie wokét
niego pozytywnych lub negatywnych emocji, by ludzie pragneli
zachowan skojarzonych z pozytywnymi emocjami oraz odrzucali te,
ktérym towarzysza negatywne odczucia

(np. strach, obawa o utrate zdrowia)

Podejscie skoncentrowane
na rozwoju zasobéw

osobistych

ksztattowanie umiejetnosci oraz zdolnosci do podejmowania

i kontynuacji zachowari prozdrowotnych oraz unikania ryzykow-
nych, m.in. przez wzmacnianie samooceny, poczucia wlasnej
skutecznosci, umiejetnosci radzenia sobie

z problemami, znajdowania wlasciwych rozwiazari, korzystania ze
wsparcia osob bliskich oraz odpowiednich instytucji spotecznych

Podejscie oparte na
wplywie spotecznym

ksztaltowanie otoczenia spotecznego — kreowanie mody, nowych
wzoréw zachowan (zwlaszcza wéréd tzw. znaczacych innych oraz
grup odniesienia), mobilizowanie opinii publicznej, aktywizowanie
spotecznosci do wspélnych dziatari na rzecz zdrowia i wspétpracy
w rozwigzywaniu problemdw, ulatwienia i wsparcie dla tego typu
dziatari

Podejscie regulacyjne
(prawno-fiskalne)

wprowadzanie formalnych uregulowan (norm, procedur) ob-
ligujacych do dziatari sprzyjajacych zdrowiu oraz uregulowan
ograniczajacych zachety i mozliwosci dla dziatari ryzykownych (np.
ograniczenia swobody palenia tytoniu, wymdg nabycia okreslonych
kompetencji sprzyjajacych zdrowiu, wykonania badari profilaktycz-
nych)
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Podejscie techniczno- budowa infrastruktur, rozwéj technologii, oferty produktéw lub
-$rodowiskowe ustug do wykorzystania w realizacji zdrowego stylu zycia

i radzenia sobie z problemami, m.in. terenéw i obiektéw rekreacyj-
nych, tras rowerowych, sprzgtu sportowego, technik treningowych,
narzedzi i nowych form komunikacji o sprawach zdrowia (w tym
np. nowe media)

Podejscie oparte na wszelkie dziatania (takze polityczne) stuzace podnoszeniu ogélnego
poprawie statusu poziomu edukacji i zamoznosci ludzi, wyréwnywaniu szans w tym
spotecznego zakresie, wspieraniu grup marginalizowanych oraz demokratyzacji

zycia — jako fundamentalnych warunkéw zainteresowania sprawami
zdrowego stylu zycia i czynnikéw przeciwdziatajacych stylom zycia
niekorzystnym dla zdrowia

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Warto tez zwréci¢ uwage na inne kwestie, wynikajace z tradycji interpretowa-
nia omawianego pojecia, zwlaszcza w praktyce wdrozeniowe;.

Po pierwsze dziatania i programy promocji zdrowia moga by¢ skierowane na
rozwigzanie problemu zaistniatego w organizacji oraz na zaspokojenie pojawia-
jacych si¢ w niej potrzeb.

Problemami moga by¢ zjawiska bezposrednio dotyczace stanu zdrowia perso-
nelu (m.in. psychospoteczne narazenia zawodowe, antyzdrowotny styl zycia, od-
czuwane dolegliwosci). Moga by¢ nimi takze inne zjawiska — posrednio powigza-
ne ze zdrowiem, lecz bezposrednio dotyczace funkcjonowania organizacji (m.in.
podwyzszona absencja chorobowa, staba identyfikacja personelu z organizacja
i wysoka fluktuacja kadry, trudnosci adaptacyjne pracownikéw starszych wiekiem
do zmian technologicznych, niekorzystny publiczny wizerunek szkoly zwiazany
z zachowaniami personelu — np. agresywnymi reakcjami na stres, paleniem ty-
toniu). R. Grossmann i K. Scala (1993) sugeruja, ze warunkiem efektywnego
postugiwania si¢ strategiami promocji zdrowia w organizacji (szkole, przedsie-
biorstwie) jest ukierunkowanie na rozwigzywanie probleméw drugiego rodzaju —
powiazanych z wewnetrznym i zewngtrznym funkcjonowaniem organizacji, bar-
dziej niz z samym zdrowiem definiowanym w kategoriach medycznych.

Promocja zdrowia moze stuzy¢ nie tylko rozwiazywaniu problemdw, lecz tak-
ze zaspokajaniu potrzeb organizacji powigzanych ze zdrowiem, ktére nie sg tak
palace, jak problemy. Przyktadowo, nawet gdy techniczne, organizacyjne i psy-
chospolteczne warunki pracy sa wysoce poprawne i nie narazaja w jakikolwiek
sposéb, pracownicy moga dazy¢ do lepszego samopoczucia oraz do wickszego
wplywu na to, co si¢ wokét nich dzieje. Moga oczekiwaé od organizacji po-
mocy i wsparcia w zakresie aktywnosci sportowej, kulturalnej lub rekreacyjne;.
Organizacja moze si¢ stara¢ przyciggna¢ do siebie dobrych pracownikéw przez
poszerzong oferte sponsorowanej opieki medycznej, ciekawych zaje¢ rekreacyj-
nych, ponadstandardowe warunki srodowiska pracy itd. Szkota moze prébowaé
budowac¢ swéj wizerunek publiczny jako organizacji troszczacej si¢ w ponadprze-
cigtny sposéb o zdrowie nie tylko uczniéw, lecz takze nauczycieli.
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Po drugie dziatania i programy promocji zdrowia moga by¢ skierowane na
pracownikéw, ich zdrowie i zachowania zdrowotne oraz na szeroko pojete $ro-
dowisko pracy — z jego aspektami fizycznymi, organizacyjnymi, psychospotecz-
nymi, ekonomicznymi itp.

W pierwszej sytuacji zazwyczaj nawigzuje si¢ do takiego ujecia promocji zdro-
wia, w ktérym oznacza ona ksztattowanie zachowan zdrowotnych. Tutaj personel
moze by¢ traktowany po prostu jako obiekt oddziatywari. Wéwcezas wsréd orga-
nizatoréw interwencji pojawia si¢ sktonnos¢, by przygotowywal programy ,dla
ludzi” — czesto bez konsultacji z nimi i z przekonaniem, ze to ,dla ich dobra” —
oferowa¢ im ,najlepsze” ustugi i oczekiwaé pelnego korzystania z nich, wyma-
ga¢ podporzadkowania si¢ ustalonym ,,odgérnie” normom, oczekiwaé realizacji
okreslonych zachowan (najczeéciej pod grozba réznego typu kar) itp. I chociaz
tego typu dziatania wyraznie odbiegaja od wspélczesnej idei promocji zdrowia, to
jeszcze czgsto sg obecne w praktyce.

Ale personel moze by¢ takze traktowany — w mniejszym lub wigkszym stop-
niu — odmiennie, to znaczy jako podmiot dziatan. Wéwczas programy promocji
zdrowia sg realizowane zgodnie z zasada ,przez ludzi”. W takim przypadku to
gléwnie wspétpracujacy ze soba personel okresla, jakie widzi problemy, oraz
czego potrzebuje dla poprawy lub umocnienia swego zdrowia lub samopoczucia
oraz jakie rozwigzania bytyby w tym celu potrzebne. Jednoczesnie angazuje si¢
w przygotowanie tego typu dziatani i aktywnie oraz dobrowolnie w nich uczest-
niczy (przy wsparciu ze strony zarzadu organizacji). Chociaz takie podejécie do
pracownikéw jest najblizsze idei promocji zdrowia, to z wielu powodéw jest ono
trudne do zrealizowania w praktyce.

Z kolei dziatania i programy skierowane na §rodowisko pracy nawigzuja do
ysiedliskowych” koncepcji promocji zdrowia, gdzie oznacza ona ,sztuke inter-
wencji w systemy organizacyjne, by rozwijaty si¢ w kierunku zdrowych srodowisk”
(Grossmann, Scala 1993). Interwencje te moga dotyczy¢ rozwigzan technicznych
(m.in. ergonomicznych warunkéw pracy, wyposazenia pomieszczeri socjalnych,
organizacji czasu pracy), jak réwniez spoteczno-organizacyjnych. Chodzi o takie
przeksztatcenia m.in. ogélnie pojetego spotecznego klimatu szkoly, jej kultury or-
ganizacyjnej, sposobéw wzajemnego traktowania si¢ personelu, komunikowania,
tormalnych procedur i wzoréw dziatania, formalnych i nieformalnych struktur,
sposobéw zarzadzania, zasad wspétpracy itd., by uwzglednialy one — obok spraw
priorytetowych dla dobrego funkcjonowania kazdej organizacji — takze potrzeby
zwigzane ze zdrowiem. To drugie podejécie — oczywiscie najblizsze oficjalnej
idei promocji zdrowia — zaktada wdrazanie kompleksowo zorganizowanych
projektéw, angazujacych naczelne struktury zarzadzania w organizacji, takie jak
podmioty pelniace funkcje zwiazane z bezpieczeristwem i zdrowiem, wizerun-
kiem publicznym, a takze reprezentantéw personelu (organizacje pracownicze,
nieformalnych lideréw opinii) i — w razie potrzeby — zewngtrznych ekspertéw
(ds. zdrowia, wywierania wptywu spolecznego, zarzadzania projektami).
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Podsumowujac ten fragment rozwazan, warto powtorzy¢ skrétowo gléwne
idee, wokét ktérych ogniskuje si¢ nowoczesnie pojmowana promocja zdrowia
W organizacji:

1. O zdrowie mozna dba¢ w wigkszym zakresie, niz obliguja do tego jakiekol-
wiek unormowania (formalno-prawne, zwyczajowe itd.). Oznacza to, ze
promocja zdrowia nie jest dziatalnoscia obligatoryjna — nie kazda organiza-
c¢ja musi jg realizowac.

2. Troska o zdrowie personelu zazwyczaj przyczynia si¢ do sukcesu organiza-
¢ji. Stad mozna méwic o inwestowaniu w zdrowie jako o strategii zarza-
dzania organizacja.

3. Zdrowie mozna nie tylko przywraca¢ i ochrania¢ (zapobiega¢ chorobom
i dolegliwo$ciom), lecz takze wzmacniaé — przez wspieranie i rozwijanie
tych wszystkich zasobéw (osobistych, srodowiskowych), ktére mu sprzyjaja.

4. Gléwnym i ogélnym celem dziatan nie jest zdrowie samo w sobie, ale za-
spokojenie potrzeb personelu (zwlaszcza tych odczuwanych, bezposrednio
do$wiadczanych) zwiazanych ze zdrowiem — a wige dazenie do podwyz-
szania jakosci i odnajdywania sensu zycia (mato kto chce zy¢ dla zdrowia,
a raczej cieszy¢ si¢ zdrowiem, korzysta¢ ze zdrowia w swym zyciu). Nalezy
zatem unika¢ sytuacji, w ktérych w imie zdrowia naraza si¢ ludzi na dy-
skomfort (np. przymusza do nieakceptowanej troski o wlasne zdrowie).

5. Celem réwnorzednym obok zdrowia jest zaspokojenie potrzeb i rozwia-
zanie problemdéw organizacji (zaklad pracy zazwyczaj nie funkcjonuje po
to, by si¢ troszczy¢ o zdrowie personelu, ale by realizowaé swoje cele sta-
tutowe). Stad pomysty dziatari na rzecz zdrowia powinny by¢ umieszczane
w tym wiasnie kontekscie.

6. Zaangazowanie (dobrowolne) personelu jest kluczowym czynnikiem suk-
cesu. Dotyczy to zaréwno realizacji prozdrowotnych styléw zycia (jako
gtéwnego uwarunkowania zdrowia), jak i wspétpracy przy wdrozeniu
programu promocji zdrowia w organizacji, stymulujacego i wspierajacego
prozdrowotne style zycia oraz warunki srodowiska pracy.

7. Stymulacja, wsparcie i wzmocnienie ze strony srodowiska spoteczno-orga-
nizacyjnego (empowerment) jest niezbednym warunkiem podtrzymania
indywidualnej troski o zdrowie i elementem (takze wskaznikiem) odpo-
wiedzialnosci zarzadu organizacji za zdrowie personelu.

8. Holistyczna metodologia — wspétdziatanie réznych grup, oséb, struk-
tur i rél w organizacji, a takze potaczenie wielorakich strategii i metod
dziatania — utatwia realizacj¢ celéw promocji zdrowia w kontekscie r6z-
norodnosci oséb, ich preferencji, intereséw, zlozonych uwarunkowan
aktywnosci itd.

9. Dziatania prowadzace do sukcesu wymagaja ciagtosci, ustrukturyzowania
i integracji — stad bardziej skuteczne i efektywne niz akcje izolowane sa
zharmonizowane i planowo rozlozone w czasie projekty interwencyjne.
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10. Promocja zdrowia ma bardziej charakter interwencji spoteczno-organiza-
cyjnej niz medycznej. W wigkszym stopniu wymaga zatem profesjonalnej
wiedzy i umiej¢tnosci dotyczacych zachowan ludzi, grup i organizacji, niz
tylko biomedycznie pojetego zdrowia.

W dalszych rozwazaniach skoncentrowano si¢ na ostatnim punkcie.

PromMoCJA ZDROWIA JAKO PROJEKT INTERWENC]I
SPOLECZNO-ORGANIZACYJNE]

Z punktu widzenia organizacji dzialajacej w konkurencyjnych warunkach
rynkowych — jej misji i celéw, form zorganizowania, wewnetrznej logiki funkcjo-
nowania, ugruntowanych sposobéw dziatania itd. — idea promocji zdrowia bedzie
zazwyczaj (w réznym stopniu dla réznych podmiotéw) czyms: obcym, nowym
(oraz trudnym), wymagajacym zmiany organizacji (wewngtrznych przeksztat-
cenn) w razie checi wdrozenia. Co to oznacza i jakie moga by¢ tego konsekwencje?

,Obcy” status promocji zdrowia wobec organizacji wynika z tego, ze na ogét
zostala ona utworzona nie po to, by troszczy¢ si¢ o zdrowie pracownikéw, ani po
to, by wspiera¢ polityke zdrowotna panistwa, ale zazwyczaj po to, by realizowaé
wiasne cele ekonomiczne badz inaczej pojeta misje. Dla wigkszosci zaktadéw
pracy, takze szkét, zwickszona ponad wymagania prawne troska o zdrowie perso-
nelu bedzie uzasadniona o tyle, o ile pomoze w osiaganiu ich kluczowych celéw.
Znajdzie uzasadnienie m.in. wtedy, kiedy da si¢ wykorzysta¢ w strategiach wal-
ki konkurencyjnej, komunikacji marketingowej i PR, strategiach ograniczania
kosztéw itp., a zostanie odrzucona wowczas, gdy bedzie generowaé koszty (nie
tylko finansowe), ktére nie przyczynia si¢ w zauwazalny sposéb do zwigkszenia
jej efektywnosci. I cho¢ sa naukowe dowody na to, ze prawidlowo realizowana
promocja zdrowia rzeczywiscie moze podnosi¢ efektywno$¢ przedsigbiorstw, to
dla wielu dyrektoréw i menedzeréw sg one jeszcze mato przekonujace lub z in-
nych powodéw trudne do zaakceptowania. A o przyjeciu lub odrzuceniu promo-
cji zdrowia przez dang organizacje decyduja przeciez w duzym stopniu postawy
jej kadry zarzadzajacej.

Z kolei ,nowo$¢” promocji zdrowia to konsekwencja faktu, ze kadra zarza-
dzajaca ma zazwyczaj mozliwo$¢ stosowania innych strategii rozwoju organiza-
¢ji niz inwestowanie w zdrowie. W dodatku chodzi o strategie, ktére sg blizsze
zaréwno rozpowszechnionym teoriom zarzadzania (problematyka zdrowia wcigz
jest zasadniczo nieobecna w teorii zarzadzania kapitatem ludzkim), jak rutynowej
dziatalnosci w tym obszarze. Zgoda na zastosowanie strategii promocji zdrowia
moze wymagac¢ od menedzera dodatkowych kompetencji (cho¢by dobrego zro-
zumienia tej koncepcji, umiejetnosci oceny jej przydatnosci, poznania mozliwosci
uzyskania profesjonalnego wsparcia przy jej wdrazaniu), ktére nie zawsze on po-
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siada. Ponadto postawe niecheci do siggania po nowe koncepcje moze umacniaé
sytuacja na rynku pracy®. Omawiana ,nowos$¢” — a de facto rzadkos¢ wdrazania
modelowej promocji zdrowia w praktyce — moze by¢ jednak atutem dla tych
organizacji, ktére sg otwarte na poszukiwanie niestandardowych drég rozwoju.

Natomiast wymég zmiany i dokonania wewnetrznych przeksztatcen bierze sie
stad, Ze wraz z promocja zdrowia w organizacji pojawia si¢ potrzeba przypisania
pracownikom nowych zadari, wprowadzenia nowych rozwiazan i procedur, no-
wych form organizacji czasu pracy, powotania nowych struktur, nowych obsza-
réw monitoringu itd., ktére umozliwia realizacj¢ celéw i zadan wykraczajacych
poza prawne obligacje zwigzane z ochrong zdrowia. Paradoks polega na tym, ze
im ,,powazniej” organizacja chce si¢ zaangazowa¢ w promocje zdrowia i osiagnaé
zwigzane z tym wigksze korzysci, tym wigkszych zmian musi zazwyczaj dokonaé
w swoim funkcjonowaniu. Promocja zdrowia staje si¢ zatem dobrym rozwigza-
niem dla tych organizacji, ktére nie cenig nade wszystko zachowawczego stylu
zarzadzania i ktérym obcy jest ,opér przed zmiang” — tak naturalny dla wielu
os6b i struktur.

W kontekscie powyzszych uwag nasuwa si¢ wniosek, Ze promocja zdrowia
moze by¢ realizowana w organizacji (takze szkolnej) w dwéch podstawowych
sytuacjach. Po pierwsze wtedy, kiedy nie bedzie wymaga¢ istotnych przewartos-
ciowan i przeksztalcen, kiedy bedzie si¢ rozwija¢ w sposéb niejako niezauwa-
zony, pod ostong tradycyjnych, wczesniej zadomowionych dziatan i struktur.
Ale moze si¢ réwniez rozwing¢ wéwczas, gdy szkota zdecyduje sie¢ wprowadzi¢
projekt wewngtrznych przeksztatcen, gdy zdecyduje si¢ rozwija¢ przez lub przy
wspétudziale szeroko pojetych inwestycji w zdrowie personelu.

O ile ta pierwsza sytuacja pozwala prowadzi¢ dzialania prozdrowotne niejako
,w ukryciu”, z jak najmniejszym zaangazowaniem, wykorzystujac raczej rutyno-
we schematy postepowania, o tyle ta druga wymaga dobrego przygotowania pro-
jektu wdrozeniowego — opartego na rzetelnej diagnozie, okreslajacego przyjete
wartosci, wymierne i realne cele, wskazujacego mozliwosci i metody ich osiag-
nigcia, sposoby realizacji, harmonogram, koszty i zrédta finansowania (wspar-
cia) oraz wykonawcéw, projektu uzgodnionego i zaakceptowanego przez tych,
ktérych bedzie dotyczyl, przewidujacego ewentualne zagrozenia i proponujacego
sposoby ich unikniecia, ukazujacego sposoby oceny jego przebiegu oraz rezul-
tatéw, mozliwosci ich wykorzystania, warunki zakoriczenia lub kontynuacji itd.
Tak przygotowany projekt pozwala racjonalnie podejmowaé decyzje, racjonalnie
prowadzi¢ dziatania i racjonalnie je oceni¢ (zamiast je ukrywac).

W czasie migdzynarodowej konferencji na temat promocji zdrowia, ktéra odbyta si¢ kilka lat
temu w Warszawie, jeden z menedzeréw bioracych udziat w obradach o$wiadczyt publicznie,
ze najlepszym sposobem na rozwiazanie problemu absencji chorobowej personelu nie jest ani
profilaktyka, ani promocja zdrowia, ale zwolnienie z pracy oséb o najwyzszych wskaznikach
nieobecnosci, co ma si¢ sta¢ takze przestrogg dla tych, ktérzy pozostana na stanowiskach.



144 | PsYCHOSPOLECZNE WARUNKI PRACY POLSKICH NAUCZYCIELL...

W dalszej czgsci rozwazan skupiono si¢ na takim promowaniu zdrowia
w szkole, ktére zaktada dziatanie ,z podniesiong glows”, oparte na jasnym pro-
gramie, wyraznie ukazujace cele do osiggniecia oraz sposoby ich realizacji.

ORGANIZACJA PROGRAMU PROMOC]I
ZDROWIA PSYCHICZNEGO W SZKOLE

Organizowanie programu promocji zdrowia psychicznego — podobnie jak
kazdego innego dziatania planowanego do systematycznej realizacji — rozpoczy-
na si¢ od wstepnych przygotowar.

Pierwszym krokiem do wykonania przez osobe lub grupe inicjujaca taki pro-
gram — jezeli nie jest to dyrekcja szkoty — powinno by¢ uzyskanie akceptacji i for-
malnej zgody kierownictwa (zarzadu) placéwki na jego przygotowanie i wdroze-
nie. Zwazywszy na opisane wczesniej wyniki, ukazujace duze rozpowszechnienie
dobrych relacji miedzy dyrekcja szkét a personelem, uzyskanie takiej akceptacji
iwsparcia w zdecydowanej wigkszosci sytuacji wydaje si¢ sprawa wzglednie tatwa.
Dobrze jest, gdy zgoda ta zostanie przekazana do wiadomosci catego personelu.
Daje to bardzo wyrazny sygnal, ze istnieje wola realizacji wewnetrznej polityki
szkoty, prébujacej rozwiazywac zakorzenione lub nowo pojawiajace si¢ problemy
generujace stres i dyskomfort, sprzyjajacej dobremu psychospotecznemu funk-
cjonowaniu nauczycieli.

Kolejnym krokiem jest ukonstytuowanie si¢ zespotu oséb odpowiedzialnych
za realizacje¢ programu. To wazny proces, rzutujacy na powodzenie catego przed-
siewziecia, a czgsto pomijany. Jest on szczegdlnie istotny, gdy mowa o takich
programach promocji zdrowia psychicznego w miejscu pracy, ktére nie tylko do-
skonalg wiedz¢ i umiejetnosci nauczycieli w zakresie radzenia sobie ze stresem,
lecz takze ograniczaja generatory stresu (a tego typu interwencje sg zdecydowanie
najbardziej efektywne). Dziatania zmierzajace do kontrolowania zrédet stresu
czesto oznaczaja konieczno$¢ wprowadzenia zmian w organizacji i zarzadzaniu
placéwka, w tym wdrozenia nowych wzoréw i regut komunikacji, a to zazwy-
czaj tatwiej opracowac i przeprowadzié, pracujac zespotowo (Grossmann, Scala,
1993; Sztompka, 2002). Ponadto zespét moze by¢ znacznie bardziej kreatywny
niz pojedyncza osoba, wnosi wigkszy potencjat zaangazowania, wiedzy i umiejet-
nosci, ma wigksze ,fizyczne” mozliwosci dziatania.

Dobry zespét nie powinien by¢ zbyt liczny (Doliriski, 2004). Wspétpraca za-
zwyczaj najlepiej si¢ uktada w grupie liczacej od czterech do maksymalnie dzie-
wigciu 0s6b — tréjka na ogot jest konfliktogenna, natomiast bardziej liczny sktad
zwigksza prawdopodobienstwo tzw. prézniactwa spotecznego (wyodr¢bniania sig
w ramach zespotu oséb niezaangazowanych, a nawet demobilizujacych innych
cztonkéw). Zasada ta oznacza koniecznos¢ bardzo przemyslanego doboru sktadu
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takiego zespotu. Powinny si¢ w nim znalez¢ osoby, ktére zajmuja si¢ sprawami
zwigzanymi ze zdrowiem personelu szkoty (np. reprezentujace komoérki ds. bhp,
medycyny pracy, spraw socjalnych), odpowiedzialne za obieg informacji wsréd
personelu, a przede wszystkim przedstawiciele grona pedagogicznego. Chodzi
tu zwlaszcza o nauczycieli, ktérzy maja duzy osobisty (nieformalny) autorytet,
kreujg klimat spoteczny wobec réznych spraw, czyli o tzw. lideréw opinii. Warto
uwzgledni¢ réwniez reprezentantéw réznego typu formalnych struktur funkcjo-
nujacych w szkole, np. zwigzkéw zawodowych. Jednak przy doborze cztonkéw
zespotu warto bra¢ pod uwage przede wszystkim cechy osobiste kandydatéw.
Chodzi gtéwnie o: kreatywnos$¢, zaangazowanie, komunikatywnosé, umiejetnosé
pracy w zespole, pracowito$¢, pozytywne myslenie, a takze umiejetnosci poszu-
kiwania porozumienia i przekonywania (pozyskiwania) innych do swoich racji.
Ogdlna zasada jest taka — zespél ten przez swéj sktad powinien mie¢ w szkole
wysoki status formalny (uprawnienia, mozliwosci dziatania, pozycje spoteczna,
dostep do wiedzy itd.), ale tez motywacj¢ oraz energi¢ do dziatania.

Trudng do przecenienia sprawa zwiazang z tworzeniem zespotu, o ktérym
mowa, jest przygotowanie jego czlonkéw do realizacji programu zdrowia psy-
chicznego w danej szkole, zamiast samego zalozenia, Ze $wietnie sobie z tym
poradza. Optymalnym rozwigzaniem w tym wypadku jest przeprowadzenie
szkolenia, w ramach ktérego cztonkowie moga si¢ wspélnie zapoznawaé z za-
sadami realizacji programéw tego rodzaju, ich metodyka i sposobami ewaluaciji.
Dzicki temu nie tylko doskonalg swoja wiedzg, lecz takze rozwijaja sie jako ze-
spol. Jesli jest to tylko mozliwe, 6w proces ksztatcenia warto powiazaé logistycz-
nie (organizacyjnie i czasowo) z pracami diagnostycznymi oraz z planowaniem
programu, o ktérych bedzie jeszcze mowa. Wéwezas dodatkowym rezultatem
szkolenia moze by¢ opracowanie w jego trakcie pierwszej (wyjsciowej, roboczej)
wersji programu promocji zdrowia dla swojej organizacji (Korzeniowska, 1999).
Adekwatnie do rozwoju prac nad programem mozna tez prowadzi¢ kolejne kursy
doskonalace umiejetnosci cztonkéw zespotu ds. programu.

Modelowo w ramach zespotu odpowiedzialnego za program i animujacego go
powinny si¢ znalez¢ osoby wypetniajace nastgpujace, podstawowe funkgje (role):
decydenta, lidera, rzecznika, eksperta, wykonawcy merytorycznego (Korzeniow-
ska, 1998).

1. Decydent — to cztonek zespotu, ktéry jest dyrektorem szkoly albo ma
uprawnienia do podejmowania biezacych decyzji zarzadczych, w tym or-
ganizacyjno-finansowych, umozliwiajacych realizacj¢ programu (np. moze
uruchomié¢ procedury zwigzane z przeprowadzeniem treningu relaksacyj-
nego dla nauczycieli, podja¢ prawomocna decyzje o zmianie organizacji
pracy). Jego obecno$é w zespole ma przede wszystkim skracaé czas uptywa-
jacy od pojawienia si¢ pomystu do podjecia decyzji o jego realizacji. Jezeli
z jakich$§ powodéw nie jest mozliwy udziat takiego decydenta w pracach
zespotu, warto wtedy zadbac o to, by osoba wystepujaca w kolejnej roli (li-
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dera) miata otwarta ,szybka sciezke” kontaktu z decydentem pozostajacym
na zewngatrz grupy (dyrekcja szkoty).

2. Lider (menedzer) programu — to najwazniejsza z rél. Wymaga ona,
w wiekszym stopniu niz pozostate role, dwojakiego rodzaju kompetencji.
Po pierwsze dobrej znajomosci koncepcji promocji zdrowia w organizacji
i umieje¢tnosci wspétokreslania celéw programu tego rodzaju, konstruowa-
nia jego struktury, stosowania metod ewaluacji przebiegu i rezultatéw. Po
drugie, co nie oznacza mniej wazne, zdolnosci spotecznych i organizator-
skich koniecznych do nakreslenia wizji dziatania, zgromadzenia woké? niej
ludzi, organizowania ich wspélpracy, doceniania osiagnieé i rozwiazywania
konfliktéw oraz przestrzegania przyjetego kosztorysu i harmonogramu
prac. Inaczej méwiac — umiejetnosci kierowania i zarzadzania, wzbogaco-
nych proaktywng postawg i wysoka motywacja (zob. Covey, 1997).

3. Rzecznik — kolejna z rél — jest odpowiedzialny za procesy informacyjne
zwigzane z programem. Jego podstawowe zadanie to przekazywanie infor-
macji o programie, a przede wszystkim zachgcanie nauczycieli do aktywne-
go uczestnictwa w konkretnych przedsiewzigciach. Jego zadaniem jest tez
informowanie o programie otoczenia szkoty. Prowadzenie takiego progra-
mu moze bowiem budowaé pozytywna opinie¢ o placéwcee wéréd instytucji
nadrzegdnych, reprezentujacych wtadze lokalne, czy wsréd rodzicéw. Do
rzecznika nalezy tez animowanie wspétpracy z mediami oraz instytucjami,
ktére mogg konsultowaé program lub sponsorowaé jego elementy (np. pla-
céwkami naukowymi, organizacjami pozarzadowymi, biznesowymi).

4. Ekspert, jak wskazuje sama nazwa, to rola, ktéra polega na udzielaniu
porad, konsultowaniu rozwiazar i wydawaniu opinii zwiazanych z progra-
mem dzi¢ki wysokim kompetencjom i do§wiadczeniu praktycznemu. Taka
funkcje moze petni¢ ktos z personelu szkoly, ale moze to by¢ takze osoba
z zewnatrz, zaproszona do wspotpracy.

5. Funkcja wykonawcy merytorycznego polega na profesjonalnej realizacji
konkretnych przedsigwzig¢ w ramach programu, zgodnie z ich zakresem,
harmonogramem i w ramach przewidzianych kosztéw (np. opracowanie
i wprowadzenie okreslonych zmian w organizacji pracy, ktére zmniejsza
generowanie stresu, zwigkszenie kompetencji w zakresie radzenia sobie ze
stresem zawodowym).

Przywotane funkcje wskazuja nie tyle na konieczno$¢ precyzyjnego rozdziatu
rél miedzy poszczegdlnych czlonkéw zespotu, ile na zakres i ukierunkowanie
kompetencji niezbednych do realizacji programu. Wyjatkiem jest tu rola lidera,
ktéra powinna wypetnia¢ konkretna osoba.

Ostatnim etapem tworzenia si¢ zespolu organizatoréw programu powinno
by¢ jego formalne powotanie. Dobrze jest, gdy nadaje si¢ mu jaka$ nazwe, okresla
wyraznie zadania i kompetencje, relacje z innymi jednostkami organizacyjnymi
placéwki, sposoby kontaktowanie si¢ nauczycielami. Najlepiej, gdy jego hono-
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rowym szefem zostaje dyrektor szkoly. Zle wrézy przysztosci programu, jezeli
poprzestanie si¢ w tym wzgledzie jedynie na niesformalizowanych ustaleniach
albo mechanicznym przypisaniu zadan zwiazanych z jego prowadzeniem jakiej$
grupie powotanej juz w innym celu lub pojedynczej osobie.

Whyniki badan przedstawione w niniejszej ksigzce, ogélnie ukazujace po-
wszechno$¢ dobrych relacji interpersonalnych migdzy nauczycielami, moga su-
gerowad, ze dazenie do nieformalnych rozwigzan bedzie tu duza pokusa.

Istnieje wiele modeli, okreslajacych struktur¢ i logike dalszego przebiegu
(tzn. po ukonstytuowaniu si¢ zespotu animatoréw) programéw promocji zdro-
wia (Burton, 2009; Ewless, Simnet, 1992; Gniazdowski, 1997; WHP-Training,
2009). Na uzytek wdrazania programéw promocji zdrowia psychicznego w szko-
le przyjeto, ze skladaja si¢ one z czterech gtéwnych elementéw lub przebiegaja
w czterech podstawowych fazach (charakterystycznych dla innowacyjnych pro-
jektow):

— diagnostycznej,

— planowania,

— wdrozenia,

— ewaluacji.

Faza diagnostyczna to z jednej strony dziatania majace na celu zapoznanie
si¢ z potrzebami i oczekiwaniami nauczycieli odnosnie do programu zdrowia
psychicznego® oraz ocena ich gotowosci i kompetencji do wiaczania si¢ w przed-
siewzigcia takiego programu. Z drugiej strony to rozpoznanie potrzeb i moz-
liwosci szkoly w tym zakresie (z punktu widzenia jej rozwoju, stanu finanséw,
relacji interpersonalnych mig¢dzy kadra i pracownikami, kontaktéw z uczniami
i rodzicami). Bardzo pomocna moze tu by¢ ocena dotychczas prowadzonych
w placéwce dziatan zwiazanych z problemem ograniczenia stresu i wypalenia
zawodowego lub przyczyn ich braku.

Modelowe obszary analizy:

a) poziom wiedzy nauczycieli na temat stresu w pracy, wypalenia zawodowego (stan, braki,
obszary wiedzy fatszywej i do usystematyzowania);

b) motywacja do podejmowania dzialai ograniczajacych negatywne konsekwencje nadmier-
nego stresu w pracy — m.in. poszukiwanie odpowiedzi na pytania, dlaczego chca/nie chea
takich dziatari, czy i na ile uswiadamiaja sobie korzysci i straty z tym zwiazane, jakie jest ich
poczucie wlasnej skutecznosci w tym zakresie (czy w ogéle widzg sens podejmowania zmian,
czy ufajg swoim umiejetnosciom, czy sa wytrwali itp.);

¢) umiejetnosci radzenia sobie ze stresem — czy w ogdle uswiadamiaja sobie, ze istniejg jakie$
umiejetnosci, ktérych nie posiadajg, jakiego rodzaju umiejetnosci nie posiadaja, ktére posia-
daja w stopniu niedostatecznym, jakie maja preferencje, jesli chodzi o metody uczenia si¢
nowych umiejetnosci;

d) warunki — czy i jakie ich zdaniem zmiany s3 niezb¢dne w organizacji pracy w szkole, w jej
materialnym wyposazeniu jako §rodowiska pracy, w srodowisku spotecznym, tzn. relacjach
miedzy réznymi grupami personelu szkoty.
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Warto réwniez pamigtad, ze w tej fazie rozpoczyna si¢ prace zwigzane z ewa-
luacja rezultatéw. Gromadzone wéwczas dane to podstawa do opisu sytuacji
i skali problemu w punkcie startu programu.

Prace diagnostyczne maja tez bardzo wazny cel dodatkowy. Jest nim rozbu-
dzenie zainteresowania programem promocji zdrowia i wlaczenie w jego realiza-
cje grupy docelowej, czyli nauczycieli.

Diagnozg, o ktérej mowa, mozna prowadzi¢ réznymi metodami. Mozna za-
stosowac techniki ilosciowe (ankieta, wywiad ze standaryzowana lista pytan), ale
ma to sens raczej w duzych placéwkach albo w takich, gdzie panuje nie najlepszy
klimat spoteczny. W pozostalych lepsze wydaja si¢ techniki jakosciowe —wywiady
swobodne (indywidualne, grupowe), dyskusje, happeningi, skrzynki kontaktowe,
intranet itp. Narzedzia takie mozna konstruowa¢ samodzielnie, ale nie zawsze
jest to fatwe (zob. Puchalski, 2010). Czasami dobrze bytoby skorzysta¢ z pomocy
zewnetrznych ekspertéw, konsultantéw doswiadczonych w tego typu diagnozach
(zaréwno jesli chodzi o sam dobér i konstrukeje narzedzi, jak i o prowadzenie
diagnozy w trudnych lub drazliwych sytuacjach). Znacznie tatwiej moze by¢
natomiast ze znalezieniem odpowiednich narzedzi stuzacych nie tyle diagnozie
sytuacji spolecznej, ile ocenie wystepowania i natezenia okreslonych probleméw
psychospotecznych (zob. np. Pyzalski i in., 2008), z ktérymi ma sobie poradzi¢
planowany program.

Przeprowadzenie dobrej diagnozy wydaje si¢ szczegélnie uzasadnione z tego
powodu, ze zaprezentowane w tej ksiazce wyniki badan nie wskazuja na zna-
czace rozpowszechnienie i czgste wystepowanie w srodowisku nauczycieli istot-
nych probleméw psychospotecznych. Jednak to, ze problemy takie nie zostaly
ujawnione jako rozpowszechnione i czgsto wystepujace w skali makro, nie musi
oznaczaé, ze sa one nieobecne w konkretnej placéwce. Wiele analizowanych
wezesniej probleméw jest odnotowywanych przynajmniej przez kilku na stu ba-
danych nauczycieli. Rolg diagnozy jest wlasnie ustalenie, czy tego typu sytuacje,
jezeli tak, to jakie i z jakim natezeniem, wystepuja w konkretnej szkole. Ustalenia
poczynione w ogdlnopolskiej prébie nauczycieli moga tu by¢ jedynie wskazaniem
co do ukierunkowania poszukiwan. Nalezy tez zwréci¢ uwage na fakt, ze progra-
my promocji zdrowia nie muszg si¢ koncentrowaé wylacznie na rozwigzywaniu
probleméw, ale moga by¢ skierowane takze na budowanie potencjatu wspiera-
jacego zdrowie psychiczne nauczycieli — zaréwno na poziomie indywidualnym,
jak i organizacyjnym. Wyniki przeprowadzonych badan sugeruja, by w owym
wymiarze indywidualnym zwréci¢ szczegdlng uwage na ksztattowanie umiejet-
nosci osobistego radzenia sobie z poczuciem przeciazenia praca, a takze z przy-
tloczeniem niezadowalajaca sytuacja materialng i réznymi aspektami negatywnie
ocenianej organizacji systemu o$wiaty. Tu takze warto skierowaé uwage na ogél-
ne umiejetnosci interpersonalne (gléwnie radzenie sobie z nieaprobowanymi lub
nieprzyjaznymi zachowaniami wspétpracownikéw i przetozonych), jak réwniez
na umiejetnosci s¢ricte zawodowe, dotyczace radzenia sobie z trudnymi zachowa-



Krzyszror PucHALsk1, ELZBIETA KORZENIOWSKA ® STRUKTURA, STRATEGIE... | 149

niami podopiecznych. Natomiast w wymiarze organizacyjnym warto szczegélnie
obserwowac stan i mozliwosci doskonalenia owych relacji interpersonalnych (na
ile rada pedagogiczna jako grupa spoteczna chce wspélnie pracowaé nad poprawa
tych relacji), a takze fizyczno-socjalnych warunkéw pracy.

Kolejna faza — planowanie — to dziatania polegajace na wykorzystaniu wnios-
kéw z diagnozy do opracowania celéw i szczeg6towej struktury programu. Cho-
dzi tu przede wszystkim o to, by na gruncie uzyskanej wiedzy odpowiedzie¢ na
pytanie, co chcemy osiagnaé za pomocg programu promocji zdrowia psychicz-
nego nauczycieli w danej szkole. Bardzo wazne jest zatem, by przede wszystkim
dobrze opracowac jego cel gtéwny. Nastepnie wskazac cele szczegétowe, ktérych
osiagniecie pozwoli uzyska¢ 6w gtéwny cel. Modelowo zaleca si¢, aby rozwazy¢
przyjecie celéow w zakresie wiedzy, motywacji i umiejetnosci zwigzanych z ra-
dzeniem sobie nauczycieli z dotykajacymi ich problemami psychospotecznymi
(stresem, wypaleniem zawodowym). Jednoczesnie cele powinny si¢ odnosi¢ do
dwéch kolejnych, niezmiernie waznych obszaréw: tworzenia w szkole mozliwo-
$ci, ulatwienl i wsparcia dla nabywania oraz stosowania przez nauczycieli wyzej
przywolanej wiedzy, motywacji i umiej¢tnosci, a takze uksztaltowania takich
spoleczno-organizacyjnych i materialnych warunkéw pracy w szkole, aby ogra-
niczy¢ czynniki generujace zjawiska niekorzystne dla zdrowia psychicznego.

Istnieje wiele koncepcji na temat tego, jakim kryteriom powinny odpowiadaé
dobrze opracowane cele (np. powszechnie wykorzystywany model SMART).
Niewatpliwie jednak naleza do nich takie, ktére precyzyjnie (najlepiej w sposéb
wymierny) okreslaja to, do czego nalezy dazy¢. Dzigki temu uzyskuje si¢ pew-
no$¢, ze wszyscy (np. nauczyciele, dyrekcja szkoly, sponsorzy) zmierzaja w tym
samym kierunku, na skutek osiagniecia konsensusu lub kompromisu®. Ponadto
cele powinny by¢ realistyczne, czyli mozliwe do zrealizowania, ale stanowigce
przy tym pewne wyzwanie, ktére uruchamia potrzebe¢ dziatania.

Nastepny krok w ramach fazy planowania to ,,przetozenie” celéw na dziatania,
czyli wybér przedsigwzied, za pomoca ktérych checemy osiggnac cel gléwny i cele
szczegotowe. Tutaj wazne jest, aby — z jednej strony — zaplanowac¢ tyle i takie
dziatania, ktére pozwola w catosci osiagnaé zatozony cel, a takze — z drugiej
strony — by nie planowa¢ dziatan, ktére z jakichs powodéw wydaja si¢ wiasciwe
(np. jestesmy do takich wlasnie przyzwyczajeni w rutynie swej pracy), ale w rze-
czywisto$ci nie prowadza do obranego celu.

Pozostale elementy struktury programu, ktére okresla si¢ w odniesieniu do
celéw i dziatan, to: osoba odpowiedzialna za ich realizacj¢ (zawsze jedna, cho¢
moze wspotpracowad z innymi), harmonogram i kosztorys ich wdrozenia, sposéb

Konsensus zaktada raczej wspétprace niz uzgadnianie stanowisk. Osigganie konsensu polega
na wypracowaniu zgody powszechnej przez wszystkich i dla wszystkich cztonkéw spotecznosci.
Kompromis natomiast powstaje w toku $cierania si¢ przeciwstawnych pogladéw, na drodze
wzajemnych ustgpstw, na zasadzie ,,co$ za co§”
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informowania o ich podjeciu oraz reklamy wsréd nauczycieli, przyjete techniki
ewaluacji ich przebiegu (tj. poziomu uczestnictwa i akceptacji nauczycieli) oraz
sposéb monitorowania osiagni¢tych rezultatéw.

W kolejnej fazie programu, czyli przy jego wdrozeniu, przede wszystkim na-
lezy zadbac¢ o to, by kazde z prowadzonych dziatan poprzedzaty dobra informacja
i reklama. Trudno przeceni¢ wage tego rodzaju stylu prowadzenia programu,
a czgsto zastgpuje go wiara organizatoréw, ze ,jako$” wszyscy sie dowiedza i ze
gremialnie beda chcieli wzig¢ udziat w proponowanych przedsiewzigciach. Do-
brze jest, gdy program ma tzw. efektywne otwarcie, czyli rozpoczyna si¢ od prze-
prowadzenia czegos, na co bardzo liczyli nauczyciele. Wazne, by bylo to dzia-
tanie, ktére relatywnie prosto i szybko uda si¢ przeprowadzié, i ktére przyniesie
cho¢by niewielkie, ale wyraznie zauwazalne i oczekiwane rezulataty. Nic bowiem
nie moze bardziej popsu¢ dobrego nastawienia do programu, jak porazka na jego
wstepie. Inng istotng zasada jest, w ramach istniejacych mozliwosci, réznorod-
nos¢ oferty. Nie chodzi przy tym o samg réznorodno$¢, ale o danie nauczycielom
mozliwosci wyboru sposobu, w jaki moga rozwiazywa¢ problem lub zaspokoié
potrzeby zwigzane np. z doskonaleniem umiej¢tnosci radzenia sobie ze stresem
w pracy. Organizatorzy programu musza tez na biezaco czuwa¢ nad zgodnoscia
prac wdrozeniowych z harmonogramem i kosztorysem programu. Powinni tez
konsekwentnie prowadzi¢ monitoring przebiegu i akceptacji dziatari programu,
a zwlaszcza na biezaco reagowad na jego wyniki. Jesli zachodzi potrzeba wpro-
wadzenia jakich§ korekt i nie zmieniaja one istoty uzgodnionych przedsigwzigd,
to nie nalezy si¢ ich obawiac.

Ostatni element struktury programu (wtasnie bardziej element niz faza) to
ewaluacja. Jak juz wspominano, rozpoczyna si¢ ona w momencie diagnozowania
potrzeb i oczekiwan (nauczycieli oraz dyrekeji szkoty) dotyczacych programu,
a zwigzane z nig prace przebiegaja w trakcie kolejnych jego etapéw.

Warto zwréci¢ duza uwage na zbieranie i analizowanie opinii i uwag nauczy-
cieli i dyrekcji szkoty na temat prowadzonych dziatari. W zaleznosci od wielkosci
placéwki mozna stosowaé rézne metody, od zupelnie niesformalizowanych po
zestandaryzowane — o czym byta juz wezesniej mowa. Wazne, by robic to syste-
matycznie, bo pozwala to zrozumie¢: dlaczego pewne przedsigwzigcia okazaly
si¢ nietrafione albo dlaczego sa bardzo dobrze odbierane — co daje podstawy do
doskonalenia przebiegu programu.

Jesli chodzi o oceng stopnia osiagniecia celéw programu, to warto pamietac,
ze niektore rezultaty sa widoczne juz w momencie zakoriczenia projektu (np.
zmiana w sposobach radzenia sobie ze stresem czy w organizacji obiegu informa-
cji w szkole), inne mogg si¢ ujawniac dopiero po dtuzszym czasie od zakoriczenia
programu (np. zmiana w ogélnie pojetym stanie zdrowia psychicznego). Zaleca
si¢, aby adresaci dziatari programu mogli mie¢ wptyw na stosowane metody oce-
ny oraz by byli na biezaco informowani o jej wynikach. Ustalenia z ewaluacji
stanowia doskonala podstawe do opracowania kontynuacji programu promocji
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zdrowia psychicznego w szkole, a zdobyte ta droga doswiadczenie moze pro-
centowaé przy podejmowaniu innych programéw promocji zdrowia w miejscu
pracy, np. aktywnosci fizycznej (Dugdill, Springett, 2001).

W trakcie realizacji wszystkich oméwionych wyzej elementéw czy faz warto,

aby menedzer programu pamietat o przestrzeganiu nastepujacych zasad i zalecen:

1. Dobry plan programu to potowa sukcesu, a brak planu to planowanie nie-
powodzenia; nie oszczedzaj sit i czasu na jego opracowanie, bo to dobra
inwestycja.

2. Dzialaj ,dla ludzi — ale z ludZmi” w kazdej fazie programu. Zapewnij na-
uczycielom wptyw na ostateczny ksztalt programu, zwlaszcza wybér jego
celéw. Nastepnie angazuj ich w realizacje dziatan wszedzie tam, gdzie jest
to mozliwe. Daj im mozliwo$¢ nieskrepowanego wyrazania opinii (w tym
krytycznych) na temat przebiegu programu i uwzgledniaj je, wdrazajac
dziatania. Zapewnij im tez udziat w pracach zwigzanych z ewaluacja rezul-
tatéw projektu.

3. Zadbaj, aby tak dobra¢ i opracowa¢ cele programu, by z jednej strony naj-
lepiej zaspokajaty potrzeby nauczycieli, a z drugiej byly odpowiedzia na
potrzeby szkoly oraz jej zarzadu (negocjuj, poszukuj konsensusu).

4. W przypadku celéw zwigzanych z kreowaniem umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem i innymi problemami zadbaj, by towarzyszyt im zestaw
celéw szczegbétowych dotyczacych: wiedzy, motywacji, umiej¢tnosci, a tak-
ze odnoszacych sie do tworzenia warunkéw niezbednych do wywotania
i utrwalenia konstruktywnych zachowarn tego rodzaju (badz ograniczenia
czy eliminacji szkodliwych), jak réwniez celow w obszarze ograniczania
generatorow stresu w srodowisku pracy.

5. Informuj i reklamuj, bo kazdy program jako catos¢ i kazde dziatanie w jego
ramach — nawet najlepsze — tego potrzebuje. Unikaj obligowania oraz na-
kazéw i zakazéw w toku realizacji programu, bo moga one powodowaé
jeszcze wigkszy stres. Ponadto jego ostatecznym celem jest wykreowanie
odpowiedzialnosci za zdrowie, aktywnej postawy wobec nadmiernego stre-
su w pracy wéréd nauczycieli, a nie jedynie uczestniczenie w zaplanowa-
nych dziataniach.

6. Nie rozwijaj wiedzy o takich zagrozeniach zdrowia psychicznego, ktérym
program nie przeciwdziala, lub, z ktérej nauczyciele nie beda w stanie zro-
bi¢ indywidualnego uzytku, wykorzysta¢ w samodzielnym radzeniu sobie
z problemem. W ten sposéb pogarszasz jedynie samopoczucie i kreujesz
wsréd nauczycieli poczucie bezradnosci.

7. W ofercie dobrego programu promocji zdrowia psychicznego kazdy na-
uczyciel powinien znalez¢ co$ dla siebie. W przypadku gdy jakies przedsie-
wzigcie (np. trening) jest tylko dla wybranej grupy, zawsze nalezy ujawnia¢
i uzasadniaé przyjete kryteria selekcji, a dla os6b wykluczonych przewidzieé
inne dziatania (zasada réwnego korzystania).
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8. Kazde dzieto moze by¢ doskonalone. Monitoruj systematycznie przebieg
prac zwigzanych z programem oraz jego realizacja. Koryguj bledy, sty-
muluj korzystne procesy. Zaplanuj jak, a nastepnie na biezaco rozwigzuj
konflikty. Porazki i problemy to naturalne zjawiska. Nie ukrywaj ich ani
nie pozwdl, by lek przed nimi ograniczat Twojg aktywnosé.

9. Koniecznie nie zapominaj o dyskontowaniu sukceséw, zaréwno wyko-
nawcéw programu, jak i adresatéw. Jest to konieczne dla budowania
i podtrzymywania ich motywacji. Pamigtaj, by stosowac zaréwno nagrody
materialne, jak i pochwaly stowne (informacyjne).

10. Bezwzglednie zachowuj poufnosé danych, do ktérych uzyskates dostep,
zaréwno gdy dotycza one poszczegdlnych oséb, grup, jak i szkoly jako
cato$ci. Upowszechniaj je tylko po uzgodnieniu (Wojtaszczyk i in., 2010).

PobpsumMmowANIE

Reasumujac, jesli powaznie mysli si¢ o ksztattowaniu zdrowia psychicznego
nauczycieli w konkretnej szkole, to powinno ono przebiega¢ w sposéb systemo-
wy — czyli w ramach programu, a nie akcji podejmowanych ad hoc. To za$ ozna-
cza, ze kto§ musi zarzadza¢ tym procesem, czyli racjonalnie dobieraé i stosowac
srodki stuzace osiaganiu celéw, jesli postuzy¢ si¢ najbardziej klasyczna definicja
terminu ,zarzadzanie” (Griffin, 1998).

Jak wspomniano, najlepsze rezultaty osiaga si¢ wéwczas, gdy zostaje powota-
ny w tym celu specjalny zesp6t os6b oraz gdy zostaje wybrany lider (menedzer)
programu, a jego realizacja jest formalnie potwierdzonym obszarem funkcjono-
wania placéwki. Nie mozna natomiast zaktada¢, ze program tego rodzaju uda si¢
zaplanowac i zrealizowaé niejako ,w biegu”, przy okazji innych rutynowo prze-
biegajacych w szkole proceséw (tego rodzaju podejscie juz na starcie ,skazuje”
cale przedsigwzigcie na niepowodzenie). Nie przyniesie pozytywnych rezultatéw
program (a taki schemat czgsto jest powielany), w ktérym wszystko sprowadza
sie do przeprowadzenia jaki§ warsztatéw radzenia sobie ze stresem czy do lep-
szego poinformowania nauczycieli, czym jest wypalenie zawodowe. Oczywiscie,
takie inicjatywy s3 cenne, ale nie rozwigza one probleméw zdrowia psychicznego
nauczycieli i nie zaspokajaja potrzeb wynikajacych z charakteru ich pracy i wa-
runkéw, w jakich ona przebiega.

Zarzadzanie projektami promocji zdrowia to przede wszystkim oddziatywa-
nie na ludzi (tzw. zasoby ludzkie organizacji). To oni, ich zdrowie sg niejako
ysurowcem” i ,produktem” tego zarzadzania. Ponadto s3 to interwencje w ich
psycho-spoteczno-organizacyjne srodowisko (instytucje szkoty), a wigc oddzia-
tywania musza by¢ wkomponowane w naturalne mechanizmy tego $rodowiska
(cele, wartosci, wzory dziatania, normy) — mogga zmierza¢ do ich modyfikacji, ale
nie narusza¢ ich w radykalny sposéb.
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Jesli chodzi o kluczowe dziatania, ktére modelowo warto uwzglednié, zarza-

dzajac programem promocji zdrowia w miejscu pracy, to ich lista obejmuje:

— inicjowanie projektu, czyli pozyskanie do idei promowania zdrowia psy-
chicznego dyrekeji szkoty i grupy adresatéw;

— poinformowanie personelu o planach realizacji takiego programu i ograni-
czenie do minimum obaw zwigzanych z planami jego wdrazania;

— zbudowanie zespotu odpowiedzialnego za program (identyfikacja poten-
¢jalnych cztonkéw w tym tzw. lideréw opinii, okreslenie sposobu i prze-
prowadzenie naboru cztonkéw, ustalenie trybu kontaktowania si¢ zespotu,
organizowanie szkoleri doskonalacych umiejetnosci zespotu itp.);

— przeprowadzenie diagnozy stanu wyjsciowego (okreslenie obszaréw tej
diagnozy, sposobéw uzyskiwania danych, nadzér nad jej przeprowadze-
niem i opracowaniem wynikéw, okreslenie sposobu przekazania ustalen
— komu?, jakie dane?);

— opracowanie szczegotowego planu programu (w tym organizowanie spot-
kan zespotu organizatoréw) i trybu negocjowania rozwigzan z personelem
i kadra organizacji oraz czuwanie nad jakoscig tworzonego programu;
oznacza to przede wszystkim kontrolowanie, czy okreslono poprawnie
cel gléwny programu, cele szczegélowe, wskazano dzialania niezbedne
do osiagania tych celéw, czy okreslono, kto odpowiada za ich realizacjg,
opracowano szczegélowy harmonogram przebiegu dziatan, ich kosztorys,
sposoby oceny poziomu uczestnictwa i zadowolenia pracownikéw z przed-
sigwzie¢ projektu oraz oceny jego ostatecznych rezultatéw;

— reklamowanie i informowanie (organizowanie kampanii reklamujacych
caly program, poszczegdlne jego etapy, kolejne przedsigwziecia, a takze
opracowanie i wdrozenie procedur obiegu informacji niezb¢dnych do ko-
rzystania z konkretnych przedsigwzie¢ prowadzonych w ramach programu)
i kontrolowanie skutecznosci tych dziatan;

— prowadzenie statego dialogu z dyrekcja/zarzadem organizacji, w tym
opracowanie (i ewentualne modyfikowanie) zasad statych konsultacji, ich
organizowanie, wprowadzanie w Zycie poczynionych ustaler;

— wdrazanie zaplanowanych dzialaii programu promocji zdrowia, czyli or-
ganizowanie kolejnych przedsigwzie¢ oraz kontrolowanie ich zgodnosci
z harmonogramem i kosztorysem;

— monitorowanie poziomu uczestnictwa pracownikéw w poszczegdlnych dzia-
taniach oraz opinii na ich temat;

— biezace motywowanie wykonawcéw programu i kontrolowanie poziomu
realizowanych przez nich zadar;

— wprowadzanie niezb¢dnych korekt do planu programu, adekwatnie do za-
istniatej sytuacj;

— ewaluacja rezultatéw programu, w tym organizowanie gromadzenia da-
nych, wspétudziat w ich opracowaniu;
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— upowszechnienie rezultatéw programu, tj. opracowanie kampanii infor-
macyjnej, wewnetrznej (dla kadry, zespotu wykonawcéw, pracownikéw)
i w miare potrzeb zewnetrznej;

— propozycje zwigzane z kontynuacja programu.

Jezeli realizowany w szkole program promocji zdrowia nauczycieli zostanie
przez nich dobrze przyjety, oceniony jako skuteczny i wart zaangazowania, to sa
duze szanse na to, ze uda si¢ go z sukcesem rozszerzy¢ na problematyke zdrowia
uczniéw. W takiej sytuaciji potrzeby zdrowotne nauczycieli nie beda juz margi-
nalizowane, ale stang si¢ rtéwnoprawnym celem dziatania, zgodnym z ideg ,szkét
promujacych zdrowie”.
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