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1. Informacje o osobie przeprowadzajgcej badanie

Mateusz Paliga — doktor nauk spotecznych, psycholog pracy i organizacji. Wyktadowca
akademicki pracujgcy w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Slgskiego oraz wspétpracownik
dydaktyczny w Uniwersytecie SWPS. Szkoleniowiec oraz specjalista w zakresie
psychologicznej diagnozy postaw i zachowahn organizacyjnych, wydajnosci pracy
i przywodztwa. W swojej pracy wykorzystuje podejscie oparte na dowodach (evidence-based
practice), taczac doswiadczenie z rzetelng wiedzg naukowg. Autor badan i artykutow,

rozdziatow oraz ksigzek o tematyce psychologii biznesu.

2. Wprowadzenie
2.1. Dobrostan osobisty

Dobrostan osobisty (ang. well-being) rozpatrywany jest w kontekscie psychologii
pozytywnej (Czapihski, 2004) jako stan dalece wykraczajgcy poza brak negatywnych zjawisk
psychologicznych (Czerw, 2020). Najogdlniej dobrostan osobisty ujmuje sie jako subiektywne
poczucie zadowolenia z wilasnej egzystencji (Antczak, 2014) fizycznej, psychicznej
i spotecznej (WHO, 1948) bedace wynikiem poznawczej i emocjonalnej oceny wtasnego zycia
(Niskiewicz, 2016). Innymi stowy, ludzie, ktérzy dostrzegajg, ze w ich zyciu emocje
i dodwiadczenia pozytywne przewazajg nad emocjami i doswiadczeniami negatywnymi,
powinni doswiadcza¢ dobrostanu. Co wazne, doswiadczany dobrostan moze by¢ wynikiem
ogolnej ewaluacji wkasnego zycia (jako catosci) lub poszczegdlnych jego sfer (Kanasz, 2015).
Czesto bowiem ludzie sg zadowoleni (lub doswiadczajg szczescia) w jednej sferze zycia,
jednoczesnie nizej oceniajgc wiasne funkcjonowanie w innym kontekscie. Niezaleznie jednak
od sfery, ktdrg cztowiek ocenia, dobrostan jest pojeciem istotnym, poniewaz przektada sie
w sposob pozytywny na ogolny stan zdrowia, relacje z innymi ludzmi czy petnienie roli
zawodowej (Cieslinska, 2013; Kara$, Cieciuch, 2017).

Wspotczesne ujecia dobrostanu w psychologii wywodzg sie z dwodch tradycji
filozoficznych: hedonistycznej i eudajmonistycznej. Hedonistyczna perspektywa dobrostanu
zaktada, ze jest on doswiadczang przez cztowieka przyjemnoscig (Kara$, Cieciuch, 2017,
Ryan, Deci, 2001) i zadowoleniem z przyjemnego zycia (Czerw, 2020; Diener, 194). Trzy
gtéwne czynniki, ktére wptywajg na poznawczg i emocjonalng ocene wiasnego dobrostanu
hedonistycznego, to: wysoki poziom pozytywnych emocji, niski poziom negatywnych emocji
oraz wysoki poziom zadowolenia z zycia (Diener, Lucas, Oishi, 2002). Innymi stowy, dobrostan
w ujeciu hedonistycznym jest poczuciem szczescia uzyskiwanym poprzez doswiadczanie
przyjemnosci oraz unikanie cierpienia.

W tradycji eudajmonistycznej dobrostan przedstawiany jest jako odczucie towarzyszgce
cztowiekowi podczas dgzenia do realizacji wtasnego potencjatu (Karas, Cieciuch, 2017) i zycia

w zgodzie z witasng naturg (Ryff, 1989), z wlasnym Ja (Cieslinska, 2013). Dazenie do
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samorealizacji potencjatu odbywa sie poprzez podnoszenie swoich kompetencji oraz dbanie
o pozytywne aspekty zycia (Ryff, Singer, 2008). Przedstawiciele podejscia
eudajmonistycznego twierdzg jednoczesnie, ze, aby dotrze¢ do ideatu doskonatosci, czyli tak
zZwanego dajmonu, nalezy zy¢ zgodnie z wewnetrznymi wartosciami, wyznaczajgc sobie cele
zgodne z wiasng naturg. Dzieki temu, jak twierdzg eudajmonisci, cztowiek doswiadczy
prawdziwego szczescia w momencie, gdy pozostanie wierny wyznawanym przez siebie
wartosciom i gdy bedzie stale doskonalit swoj charakter oraz pracowat nad pozytywnymi
cechami wtasnymi (Krok, 2013). Takie ujecie dobrostanu zaktada, ze jest on nie tylko
osigganiem przyjemnosci, lecz jest to swego rodzaju gratyfikacja za nadanie swojemu zyciu

odpowiedniego sensu.

2.2. Dobrostan w pracy

Dobrostan w pracy (nazywany rowniez dobrostanem zawodowym), analogicznie do
dobrostanu osobistego, jest subiektywnym poczuciem zadowolenia z funkcjonowania
jednostki w sytuacji pracy, w ktérym dominujg uczucia radoéci i szczescia (Diener, Sandvik,
Pavot, Fujita, 1992). Skfadajg sie na niego trzy wymiary: fizyczny, psychologiczny i spoteczny
(Grant, Christianson, Price, 2007). Wymiar fizyczny to doswiadczenie zdrowego ciata (fizyczne
bezpieczehstwo pracy), wymiar psychiczny rozumiany jest jako subiektywne samopoczucie
psychiczne (w tym np. poczucie wtasnej wartosci), a wymiar spoteczny okres$la jakos¢ relacji
z innymi ludzmi w pracy (Roznowski, Szumielewicz, Twardg, 2019). O istotnosci dobrostanu
w pracy swiadczg wyniki badan, zgodnie z ktérymi pracownik osiggajacy wysoki poziom
dobrostanu jest lepiej oceniany w pracy (zaréwno jako podwtadny i przetozony), uzyskuje
lepsze efekty pracy, a takze rzadziej doswiadcza wypalenia zawodowego i charakteryzuje sie
mniejszg absencjg w pracy (Cieslinska, 2013).

Podobnie jak ogodlny dobrostan osobisty, dobrostan w pracy moze by¢ rozpatrywany
w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej. Za wskaznik dobrostanu w koncepcji
hedonistycznej stosuje sie emocje jakich pracownicy odczuwajg podczas wykonywanych
zadan, satysfakcje z pracy, stres w pracy oraz poziom wypalenia zawodowego (Czerw, 2017).
Co wazne, analiza emocji powinna obejmowac nie tylko stany przyjemne, ale takze emocje
negatywne, by ujawni¢ peten obraz doswiadczen pracownika (Czerw, 2020; Fredrickson,
2001).

W obszarze eudajmonistycznym dobrostan zawodowy dotyczy postrzegania przez
pracownika wtasnej pracy jako wartosciowej (Czerw, 2017). Warunkiem do tego, by cztowiek
ocenit wtasng aktywnos¢ zawodowg jako wartosciowg jest wystgpienie przynajmniej jednego
z subiektywnych odczu¢ w stosunku do swojej pracy, tj. waznosci pracy lub jej sensownosci
(Barrick, Mount, Li, 2013).
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3. Dobrostan nauczycieli — przyktady badan

Obecnie wsrod badan dobrostanu nauczycieli dominujg analizy samopoczucia w trakcie
pandemii COVID-19 i zwigzanej z nig edukaciji w trybie zdalnym. Przyktadowo, wyniki badania
przeprowadzonego od maja do czerwca 2020 roku w ramach projektu ,Zdalne nauczanie
a adaptacja do warunkéw spotecznych w czasie epidemii koronawirusa” na grupie 671
nauczycieli ujawnito, ze subiektywny dobrostan fizyczny i psychiczny nauczycieli pogorszyt sie
w poréwnaniu do czasu sprzed pandemii. Spadek samopoczucia byt wsréd nauczycieli wyzszy
niz wsréd rodzicéw i uczniéw — zdecydowana wiekszo$¢ nauczycieli deklarowata, ze odczuwa
brak energii, zdenerwowanie czy zty nastréj (Zdalna edukacja, 2020). Podobne wnioski
wyciggneli Szaban i Lisowski (2022), ktérzy przeprowadzili badania na prébie 449 nauczycieli
wychowawcow z Zielonej Gory. Autorzy ujawnili, ze 39,9% nauczycieli deklarowato swojg
kondycje emocjonalng w trakcie pandemii jako dobrg, 38,5% badanych opisato jg jako
przecietng, ale juz co pigty nauczyciel okreslat wtasng kondycje emocjonalng jako zig, a 5,3%
jako bardzo ztg. Ponadto autorzy dokonali proby diagnozy symptomow depresiji, uzyskujgc
informacje, ze nauczyciele najczesciej doswiadczajg chronicznego zmeczenia, zmartwienia
i wytezonego wysitku oraz poczucia ciggtego przygnebienia.

Jeszcze inny przyktad stanowig analizy Jankowiak i Jaskulskiej (2020), ktére
przeprowadzity badania dobrostanu nauczycieli w trakcie pandemii COVID-19 na grupie 782
nauczycieli (w tym 677 kobiet i 105 mezczyzn) z przewagg 0sdb o doswiadczeniu wiekszym
niz 11 lat. Probe osob badanych w wiekszosci stanowili nauczyciele pracujgcy w szkofach
podstawowych oraz liceach ogélnoksztatcgcych, mniej liczniej reprezentowani byli nauczyciele
technikéw i szkot branzowych. Dobrostan okreslony zostat przy pomocy skali prosperowania,
w ktorej znajdujg sie pytania dotyczgce poczucia sensu zycia oraz wilasnych kompetencji
i atrybutéw. W przeciwienstwie do wynikéw raportu o zdalnej edukacji (2020), zebrane wyniki
pozwolity badaczkom na wyciggniecie wniosku, iz nauczyciele w trakcie pandemii
doswiadczali dobrostanu osobistego na poziomie wzglednie wysokim. Ponadto wysokie wyniki
w skali prosperowania psychospotecznego wigzaty sie z pozytywnymi ocenami ksztatcenia
zdalnego w aspekcie poznawczym, emocjonalnym i behawioralnym. Istotnie jest jednak, ze
pomiar dobrostanu odbyt sie przy pomocy miar ogdlnych, bez analizy dobrostanu
w srodowisku pracy.

Przyktadow badan dobrostanu nauczycieli poza kontekstem pandemii jest
zdecydowanie mniej. Strutynska, Gralewski i Lebuda (2016) dokonali analizy obcigzen
zawodowych nauczycieli i postrzeganego klimatu organizacyjnego w szkotach
ogolnodostepnych, integracyjnych i specjalnych. Do pomiaru nasilenia obcigzen zawodowych
w percepcji nauczycieli badacze wykorzystali kwestionariusz obcigzen zawodowych pedagoga
(KOZP), ktory pozwala na wskazanie sytuacji konfliktowych, obcigzeh organizacyjnych oraz

braku sensu pracy. W badaniach uczestniczyto 356 nauczycieli (93,4% kobiet) w wieku od 22

5



@LIBRUS® c AKADEMIA

wspieramy o$wiate LIBRUS

do 67 lat (M = 40.19; SD = 10.48) z 34 réznych szkét podstawowych potozonych na terenie
Warszawy, z czego 27,8% to nauczyciele szkdt ogoinodostepnych, 28,1% szkét integracyjnych
oraz 44,1% szkot specjalnych. Zebrane wyniki pozwalajg na wyciggniecie wniosku, ze wsréd
zbadanych nauczycieli subiektywny poziom obcigzen zawodowych byt na poziomie ponizej
umiarkowanego. Dodatkowo autorzy zwrdcili uwage, ze im wyzsze nasilenie obcigzen
organizacyjnych, tym nizej oceniany jest klimat organizacyjny panujacy w szkole. W przypadku
tego badania nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze pomiar obcigzen zawodowych jest blizszy
diagnozie ztego samopoczucia (ang. ill-beingu) niz dobrostanu.

Lipinska-Grobelny i Narska (2021) przeprowadzity na przetomie 2019 i 2020 roku
badanie dobrostanu osobistego na grupie 100 nauczycielek i nauczycieli z centralnej Polski
w wieku 25-67 lat (M = 44,26, SD = 9,46), z czego kobiety stanowity 76% oséb badanych.
Ponadto grupe badanych stanowili w 49% nauczyciele w szkotach podstawowych, a w 51%
nauczyciele w szkotach ponadpodstawowych. Srednie do$wiadczenie zawodowe
respondentek i respondentow wyniosto 18 lat. Dobrostan osobisty w ujeciu hedonistycznym
mierzony byt poziomem pozytywnych i negatywnych emocji oraz satysfakcjga z zycia,
a o0 dobrostanie osobistym w ujeciu eudajmonistycznym Swiadczylo szesé wskaznikow:
autonomia, kontrola srodowiska, rozwéj osobisty, pozytywne relacjami z innymi, orientacja na
cele zyciowe i akceptacja siebie. Badaczki wskazaly, Zze dobrostan hedonistyczny
i eudajmonistyczny nauczycieli byt na poziomie powyzej sredniego. Co wiecej, obydwa rodzaje
dobrostanu byly pozytywnie zwigzane z poczuciem ogolnej samoskutecznosci. Istotne jest
jednak, ze, podobnie jak w przypadku badania Jankowiak i Jaskulskiej (2020), badaczki
analizowaty dobrostan w grupie nauczycieli na poziomie ogdélnym, bez diagnozy dobrostanu
doswiadczanego w pracy.

Wydaje sie, ze jedynym przyktadem analiz dobrostanu zawodowego polskich nauczycieli
jest badanie przeprowadzone przez Strutynskag (2022), ktérego przedmiotem byt dobrostan
zawodowy nauczycieli ujety jako cztery powigzane, ale niezalezne konstrukty: satysfakcja
z pracy, zaangazowanie w prace, przywigzanie do zawodu oraz stan zdrowia. Autorka
poszukiwata réwniez warunkow dla doswiadczania dobrostanu zawodowego, upatrujgc ich
w preznosci nauczycieli oraz stresorach i zasobach szkolnego srodowiska pracy. Badania
przeprowadzono na grupie 946 nauczycieli (w tym 772 kobietach) w wieku od 25 do 69 lat
(M = 48,08, SD = 9,26), ze stazem od roku do 42 lat (M = 22,92, SD = 9,69) i z przewagg
nauczycieli dyplomowanych (72%). Potowa os6b badanych pracowata w szkofach
podstawowych, pozostata w gimnazjach i szkotach ponadgimnazjalnych. Uzyskane przez
Strutynskg wyniki pozwolity na wyciagniecie wnioskéw, ze wszystkie sktadowe dobrostanu
(tj. satysfakcja z pracy, zaangazowanie w prace, przywigzanie do zawodu i ogolny stan
zdrowia) sg ze sobg wzajemnie i pozytywnie powigzane oraz ze preznos¢ psychiczna

nauczycieli i dostepne dla nich zasoby pracy pozytywnie wigzg sie z dobrostanem
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zawodowym. Autorka badanh osiggneta zaktadany cel, ktérym byta weryfikacja modelu
teoretycznego wymagania-zasoby pracy w kontekscie pracy nauczycieli. Jednocze$nie mozna
wysung¢ stwierdzenie, ze analiza samego dobrostanu zawodowego, chociaz cenna i trafna,
zostata przeprowadzona bez modelu teoretycznego opisujgcego stricte dobrostan osobisty
w sytuacji pracy, pozostawiajgc tym samym przestrzen dla kolejnych badan.

Analiza dostepnych danych zastanych (desk research) pozwala na wyciggniecie
waznego wniosku, ze dotychczasowe badania dobrostanu nauczycieli skoncentrowane byty
gtébwnie na diagnozie ogodlnego dobrostanu osobistego. Poza nimi istnieje wytgcznie jedno
opracowanie, ktére dotyczy dobrostanu zawodowego, doswiadczanego w pracy, co sprawia,

ze w badaniach istnieje luka. Niniejsze badanie stanowi prébe wypetnienia tejze Iuki.
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4. Metodologia badania kwestionariuszowego
4.1. Przedmiot i cel badan

Przedmiotem niniejszych badan jest dobrostan zawodowy nauczycieli. Celem badan
jest (1) ocena poziomu wybranych do diagnozy sktadowych dobrostanu w proébie
respondentow-nauczycieli oraz (2) analiza zwigzkdw miedzy skladowymi dobrostanu
i charakterystykami socjodemograficznymi, a takze (3) analiza zwigzkéw miedzy
poszczegolnymi sktadowymi dobrostanu. Na podstawie uzyskanych wynikéw zaproponowano
szereg wnioskdw i rekomendacji praktycznych stuzgcych zwiekszaniu dobrostanu
zawodowego nauczycieli z perspektywy dyrektora, nauczyciela oraz nauczyciela-

wychowawcy pozostajgcego w bezposrednim kontakcie z uczniami.

4.2. Model badawczy

Do zbudowania modelu badawczego wyznaczajgcego teoretyczne ramy
przeprowadzonych badan wykorzystano model dobrostanu PERMA (Seligman, 2011)
wywodzacy sie z psychologii pozytywnej. Model ten wykorzystywany jest do opisu
doswiadczanego dobrostanu osobistego zaréwno w sferze zawodowej, jak i pozazawodowe].

Nazwa modelu PERMA jest akronimem wskazujgcym na pie¢ czynnikdéw stanowigcych
o dobrostanie, do ktérych naleza:

e Positive emotions — emocje pozytywne,
e Engagement — zaangazowanie,

¢ Relationships — relacje interpersonalne,
e Meaning — sensownosc¢, znaczenie,

e Accomplishment — osiggniecia.

Wartoscig modelu PERMA jest fakt, ze stanowi on koncepcje teoretyczng, w ktorej
odzwierciedlone sg dwie perspektywy dobrostanu, tj. hedonistyczna i eudajmonistyczna.
W paradygmacie hedonistycznym mieszczg sie sktadowe: emocji, stresu w pracy i wypalenia
zawodowego (jako przeciwienstwa emocji pozytywnych; Czerw, 2017). Paradygmat
eudajmonistyczny obejmuje natomiast zaangazowanie, relacje interpersonalne, sensownosc¢
dziatan oraz poczucie osiggnie¢ (Czerw, 2020; Heshmati, Uysal, Oravecz, Donaldson, 2023).
Obecnos¢ w modelu PERMA dwdch perspektyw dobrostanu pozwala na bardziej globalng
diagnoze doswiadczen osobistych. To szczegdlnie wazne, poniewaz rozpatrywanie
dobrostanu w organizacji wytgcznie z poziomu hedonistycznego moze byé
niewystarczajgce dla ogdlnego, dobrego samopoczucia pracownikéw i ich efektywnosci
(Puchalska-Kamihska, Czerw, 2017).

Aby dokona¢ kompleksowej diagnozy nauczycielek i nauczycieli, w niniejszym badaniu
postanowiono zbadaé¢ zaréwno skladowe dobrostanu (ang. well-being) jak i ztego

samopoczucia (ang. ill-being). W zwigzku z tym dokonano pomiaru:
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e emocji w pracy (pozytywnych i negatywnych), zaangazowania w prace, relacji ze
wspotpracownikami, poczucia sensu w pracy i poczucia witasnej skutecznosci jako
skladowych dobrostanu,

e postrzeganego stresu w pracy, objawdéw wypalenia zawodowego i poczucia braku
sensu w pracy jako sktadowych zftego samopoczucia.

Ponizej przedstawiony zostat opis poszczegélnych sktadowych modelu badawczego.

4.3. Definicje badanych zmiennych

Podczas tworzenia modelu badawczego, a nastepnie analizy i interpretacji danych
przyjeto ponizsze definicje opisujgce badane konstrukty.

Pozytywne i negatywne emocje w pracy. Emocje to skladnik afektywny
samopoczucia (Seligman, 2011). Emocje w pracy sg zrodiem motywowania, uruchamiania,
organizowania i podtrzymywania zachowan cztowieka (Ghaffari, Shah, Bourgoyne, Nazri,
Salleh, 2017). Gdy sg pozytywne, mogg sprzyja¢ efektywnemu wykonywaniu zadan. Dzieje
sie tak, poniewaz — zgodnie z teorig poszerzajgcej i budujgcej funkcji pozytywnych emocji
(Fredrickson, 1998, 2001) — pozytywne emocije i stany afektywne sg przyczyng zwiekszania
repertuaru poznawczego i behawioralnego. Poprzez funkcje poszerzajgcg emocje pozytywne
powodujg, ze jednostki dostrzegajg wiecej alternatyw dla wtasnego zachowania oraz chetniej
przyjmujg nowe informacje (Wright, Cropanzano, 2007). Konsekwencjg tego jest funkcja
budujgca, czyli nabywanie nowych umiejetnosci oraz zyskiwanie zasobow fizycznych,
psychicznych, intelektualnych i spotecznych. Dzigki takim umiejetnosciom i zasobom
pracownicy sg w stanie zwieksza¢ swojg wydajnosc¢ (Zelenski, Murphy, Jenkins, 2008) lub
korygowa¢ jg wobec wymagan pracy (Paliga, 2021). W kontekscie pracy fakt ten zostat
potwierdzony poprzez udowodnienie, ze emocje pozytywne sg powigzane z obiektywnymi
(np. pozytywna ocena przetozonego, osiggniecia zawodowe) i subiektywnymi (np. poczucie
samoskutecznosci) wskaznikami w pracy oraz zachowaniami dobrowolnymi, dodatkowymi
i wykraczajgcymi poza role w relacjach ze wspétpracownikami i klientami (Czerw, 2020).

Negatywne doswiadczenia emocjonalne, przezywane z rbézng czestoscig
i intensywnoscia, sg wyrazem subiektywnej emocjonalnej oceny pracy (Jasinski, Derbis, 2022)
oraz stanowig reakcje na sytuacje stresowg (Baka, 2012; Spector, Fox, 2005).
W przeciwienstwie do emocji pozytywnych, mogg destabilizowa¢ skuteczne funkcjonowanie
(Czerw, 2017) i dlatego maja tak samo istotne znaczenie w diagnozie pracowniczej.

Zaangazowanie w prace. Zaangazowanie w prace oznacza stan osobisty, w ktérym
pracownik inwestuje duzo energii w wykonywane zadanie (Christian, Garza, Slaughter, 2011;
Kahn, 1990). Zaangazowanie jest jednak pojeciem wielowymiarowym, ktére opisuje inwestycje
dokonywane przez pracownikbw na poziomie fizycznym, poznawczym (umystowym)

i emocjonalnym celem dobrego wykonania pracy (Rich, LePine, 2010). Innymi stowy,
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pracownika zaangazowanego charakteryzuje motywacja do tego, by angazowal swojg
energie, swoj umyst i swoje emocje w wykonywanie zadan.

Relacje ze wspodipracownikami. Relacje ze wspoipracownikami to zwigzki
interpersonalne tworzone z innymi pracownikami firmy, ktére majg charakter zaréwno
sformalizowany, jak i nieformalny i ktérych istotg jest dgzenie do realizacji wspdélnego celu
pracy (Kulikowski, 2015). Poniewaz w relacjach tych obecne sg konflikty i wysoki poziom
wspotpracy oraz koordynaciji (Airila i in., 2014), mogg by¢ one zrédtem emocji pozytywnych
i negatywnych. Pozytywne relacje interpersonalne sg zwigzane z obnizonym stresem
zawodowym, podczas gdy negatywne relacje ze wspotpracownikami wigzg sie z niskag
satysfakcjg z pracy (Hain, Francis, 2004).

Relacje ze wspétpracownikami stuzg czterem celom. Po pierwsze, pozwalajg na
socjalizacje zawodowg poprzez wigczanie do grupy pozostatych pracownikow. Po drugie, gdy
sg poprawne, relacje zawodowe przyczyniajg sie do poczucia solidarno$ci w organizacji
(np. poprzez obrone kolezanek i kolegow przed innymi osobami w firmie i poza nig). Po trzecie,
wsparcie otrzymywane od innych jest cennym zasobem w sytuacji, w ktérej pracownik jest
zmuszony wyrazi¢ sprzeciw wobec decyzji podejmowanych w organizacji. Po czwarte,
angazowanie sie we wspolne rytuaty (np. sSwietowanie sukcesow w pracy) pozwala zbudowac
poczucie tozsamosci grupy pracownikdw (Hodson, 1997). Z tych powoddéw umiejetno$é
funkcjonowania w relacjach interpersonalnych w pracy jest postulowana jako jeden
z niezbednych czynnikéw sukcesu zawodowego (Adler, Rosenfeld, Proctor, 2011).

Poczucie sensu w pracy. Sens pracy to wazny subiektywny stan psychiczny
pracownika, ktory spetnia funkcje motywacyjng (Czerw, 2017). Pracownicy aktywnie dgzg do
odnalezienia sensu w swojej pracy, a sam sens jest dla nich tak samo wazny jak dobra ptaca
czy bezpieczenstwo w pracy (Pratt, Ashforth, 2003).

Sens pracy moze by¢ traktowany jako indywidualna, immanentna potrzeba, do ktérej
spetnienia ludzie dgzg. W takim ujeciu to pracownik jest odpowiedzialny za poszukiwanie
sensu. W perspektywie zarzgdczej poczucie sensu pracy jest preferencja, a nie potrzebg, co
oznacza, ze ludzie wolg odczuwac sens swoich dziatan, ale brak sensu nie jest znaczaca
przyczyng ztego samopoczucia (Lips-Wiersma, Morris, 2009). Przyczyng tak ujetego sensu
pracy jest kontekst zawodowo-organizacyjny, zgodnie z ktérym sens moze by¢ ksztaltowany
przez organizacje i kontekst pracy (Czerw, 2020).

Poczucie wlasnej skutecznosci. Poczucie wiasnej skutecznosci to przekonanie
jednostki, ze jest ona w stanie tak efektywnie wykona¢ zaplanowang czynno$¢, by osiggngc
oczekiwany wynik (Oginska-Bulik, Kaflik-Pierog, 2003). Przekonanie to jest na tyle
podstawowe dla cziowieka, ze stanowi o réznicy miedzy nim a innymi ludzmi w zakresie
myslenia, odczuwania i zachowania (Juczynski, 2000). Co wiecej, niektérzy twierdza, ze

przekonanie o wiasnej skutecznosci jest najbardziej podstawowym ze wszystkich, a wiec
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pozostate przekonania cztlowieka o sobie ksztattujg sie na jego podstawie (Bandura, 2004).
Poniewaz poczucie wiasnej skutecznosci dotyczy efektywnie realizowanych dziatan, to
zwieksza ono motywacje jednostki, przez co jest ona w stanie osiggna¢ lepsze rezultaty nawet
w sytuacji doswiadczanych przeszkod (Juczynski, 2000).

Postrzegany stres w pracy. Stres zawodowy jest kluczowych elementem diagnozy
indywidualnej i organizacyjnej skoncentrowanej na funkcjonowaniu i obcigzeniu
psychospotecznym pracownikow (Chirkowska-Smolak, Grobelny, 2016). W perspektywie
psychologicznej stres zawodowy jest subiektywng oceng dokonywang przez pracownika
w sytuacji pracy (Chudzicka-Czupata, Zywiotek-Szeja, Paliga, Grabowski, Krauze, 2023).
Zgodnie z powszechng i uznang teorig stresu, jest on wynikiem transakcji miedzy cztowiekiem
i Srodowiskiem, w ktérym wymagania srodowiska przekraczajg mozliwosci jednostki (Lazarus,
Folkman, 1984). Stres w pracy jest rowniez efektem wymagan przekraczajgcych mozliwosci
cztowieka, przy czym wymagania te dotyczg wykonywanych zadan, warunkow pracy i relaciji
spotecznych w organizacji (Chirkowska-Smolak, Grobelny, 2016).

Wypalenie zawodowe. Zespot wypalenia zawodowego jest centralnym wskaznikiem
procesu deterioracji zdrowia w zwigzku z wykonywang pracg (Lesener, Gusy, Wolter, 2019).
Wypalenie jest doswiadczanym w zwigzku z pracg stanem wyczerpania, na ktory sktadajg sie
ekstremalne zmeczenie, dystans psychiczny, ograniczona zdolno$é regulacji procesow
poznawczych (umystowych) oraz emocjonalnych. Objawom tym moze towarzyszyé obnizony
nastréj oraz niespecyficzne psychologiczne i psychosomatyczne objawy dystresu (Schaufeli,
De Witte, Desart, 2020, za: Basihska, Gruszczynska, Schaufeli, 2021). Zespét wypalenia jest
coraz powszechniejszym doswiadczeniem wsrod pracownikéw ze wzgledu na odczuwany
stres zawodowy (Chirkowska-Smolak, 2009), co stanowi sytuacje wymagajacg uwagi,
poniewaz wypalenie zawodowe przyczynia sie¢ m.in. do wykonywania zadan z obnizong
jakoscig (Ostrowska, Mazur, 2017), obnizenia motywacji i satysfakcji z pracy, zwiekszonej
liczby konfliktéw interpersonalnych czy wzmozonej absencji pracownikow wynikajgcej
z niezdolnosci do pracy (Seczkowska, 2020).

Poczucie braku sensu w pracy. Doswiadczenie braku sensu pracy odnosi sie do
eudajmonistycznej perspektywy dobrostanu. Jest ono wynikiem braku rezultatéw lub zbyt
dtugiego oczekiwania na rezultaty pracy. W przypadku nauczycieli jest ono przede wszystkim
efektem braku postepoéw w rozwoju podopiecznych (Pyzalski, Merecz, 2010).

Dane metryczkowe. Ankieta kwestionariuszy zostata uzupetniona o dane
metryczkowe, ktore dotyczyty: ptci, wieku, zajmowanego stanowiska (kierownicze lub nie
kierownicze), doswiadczenia w pracy (mierzonego w latach), stopnia awansu zawodowego
(nauczyciel poczatkujgcy, kontraktowy, mianowany lub dyplomowany), typu placowki
(przedszkole, zespét szkolno-przedszkolny, szkota podstawowa, liceum ogdlnoksztatcgce,

technikum, szkota branzowa, szkota policealna, szkota specjalna przysposabiajgca do pracy),
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statusu publiczno-prawnego placowki (publiczna Ilub niepubliczna) oraz kategorii
miejscowosci, w ktorej znajduje sie placéwka (wies, miasto do 5 tys., miasto do 10 tys., miasto

do 100 tys., miasto powyzej 100 tys.).

4.4. Charakterystyka narzedzi pomiarowych

Do pomiaru wybranych sktadowych dobrostanu zawodowego nauczycieli wybrano
narzedzia posiadajgce zweryfikowane wlasciwosci psychometryczne.

Skala afektu w pracy (Zalewska, 2002) to 20-itemowe narzedzie do pomiaru
pozytywnych i negatywnych afektow doswiadczanych w pracy. Afekt pozytywny i negatywny
jest szacowany osobno na podstawie 10 okred$len — “czystych markeréw” — najlepiej
oddajacych tres¢ poszczegdinych stanéw. Osoby badane ustosunkowujg sie do tego, jak
intensywnie odczuwaty dany afekt w ciggu ostatniego miesigca, postugujac sie skalg
odpowiedz od 1 — bardzo stabo do 7 — bardzo silnie. Rzetelno$¢ narzedzia mierzona
wspotczynnikiem a Cronbacha wyniosta 0,88 (afekt pozytywny) i 0,87 (afekt negatywny), co
stanowi wyniki satysfakcjonujgce.

Skala zaangazowania w prace (Rich, LePine, 2010) w wersji skréconej jest
9-itemowym narzedziem umozliwiajgcym pomiar ogolnego zaangazowania w prace oraz jego
wymiarow: fizycznego, emocjonalnego i poznawczego (umystowego). Skala odpowiedzi
miesci sie w punktach od 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 — zdecydowanie sie
zgadzam. Rzetelnos¢ a Cronbacha wyniosta 0,85 (ogdlne zaangazowanie w prace), 0,85
(zaangazowanie fizyczne), 0,77 (zaangazowanie emocjonalne), 0,89 (zaangazowanie
poznawcze). Wszystkie wyniki sg zadowalajace.

Skala relacji ze wspétpracownikami (Hain, Francis, 2004) zawiera 5 pytan i pozwala
na pomiar zadowolenia z relacji tworzonych z innymi ludZzmi w pracy. Badani odpowiadajg na
pytania przy pomocy 7-stopniowej skali od 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 7 —
zdecydowanie sie zgadzam. Rzetelnos¢ a Cronbacha catej skali wyniosta 0,96, co stanowi
wynik bardzo wysoki i potwierdza spojnos¢ wewnetrzng narzedzia.

Skala znaczenia wykonywanych zadan (Morgeson, Humphrey, 2006) zostata
uzyta do pomiaru postrzeganego sensu w pracy. To krotkie narzedzie sktada sie z 3 pytan, na
ktére badani odpowiadajg, postugujgc sie 5-stopniowg skalg od 1 — zdecydowanie sie nie
zgadzam do 5 — zdecydowanie sie zgadzam. Rzetelno$¢ a Cronbacha catej skali wyniosta
zadowalajgce 0,81.

Norweska skala poczucia wtasnej skutecznosci nauczycieli (Baka, 2017) to 24-
itemowe narzedzie do pomiaru poczucia witasnej skutecznosci nauczycieli w wymiarze
ogolnym oraz w trzech aspektach: motywowania uczniéw i dopasowanie programu do potrzeb
uczniow, utrzymywania dyscypliny i kooperacji z rodzicami oraz nauczania uczniow

i kooperacji ze wspotpracownikami. Zadaniem respondentow jest odpowiedz na kazde pytanie
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za pomocg 7-stopniowej skali, gdzie 1 oznacza zdecydowanie nie jestem w stanie, a 7 oznacza
zdecydowanie jestem w stanie. Rzetelnos¢ a Cronbacha wyniosta 0,97 (ogdlne poczucie
wiasnej skutecznosci), 0,95 (motywowanie uczniéw i dopasowanie programu do ich potrzeb),
0,93 (utrzymywanie dyscypliny i kooperacji z rodzicami), 0,92 (nauczanie uczniow i kooperacja
ze wspotpracownikami). Kazdy wynik jest bardzo satysfakcjonujgcy.

Kwestionariusz Postrzeganego Stresu w Pracy (Chirkowska-Smolak, Grobelny,
2016) jest 10-itemowym narzedziem do pomiaru do$swiadczanego przez pracownikow stresu
w okresie ostatniego miesigca (30 dni). Osoby badane odpowiadajg na pytania przy pomocy
5-stopniowej skali od 0 — nigdy do 4 — bardzo czesto. Rzetelno$¢ a Cronbacha catej skali
wyniosta wysokie 0,86.

Metoda do oceny wypalenia zawodowego BAT-PL (Basinska, Gruszczynska,
Schaufeli, 2021) zostata wykorzystana jako wskaznik podstawowych objawéw wypalenia
zawodowego (wyczerpania, pogorszenia funkcjonowania poznawczego i emocjonalnego oraz
zdystansowania psychicznego; 12 pytan) oraz objawow wtérnych (dystresu psychologicznego
i skarg psychosomatycznych; 10 pytah). Badani odpowiadajg na pytania za pomocag
5-stopniowej skali od 1 — nigdy do 5 — zawsze. Rzetelno$¢ a Cronbacha wyniosta 0,87 (ogolny
poziom objawow podstawowych), 0,88 (wyczerpanie), 0,82 (pogorszenie funkcjonowania
poznawczego), 0,82 (pogorszenie funkcjonowania emocjonalnego), 0,55 (zdystansowanie
psychiczne) oraz 0,90 (ogélny poziom objawdéw wtdrnych). Rzetelno$¢ wszystkich podskal,
poza zdystansowaniem psychicznym, jest wysoka i zadowalajgca. Jedynie dla skali
zdystansowania psychicznego wskaznik a Cronbacha okazat sie by¢ niski, ale zdecydowano
o utrzymaniu wszystkich pytan wchodzacych w sktad tej skali, analogicznie wobec oryginalnej
wersji narzedzia.

Skala braku sensu pracy (Pyzalski, 2008) to 3-itemowe narzedzie, w ktérym badani
ustosunkowujg sie do pytan o brak rezultatow lub zbyt dtugi czas oczekiwania na rezultaty
W pracy z uczniami przy pomocy 5-stopniowej skali od 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do

5 — zdecydowanie sie zgadzam. Rzetelno$¢ a Cronbacha catej skali wyniosta 0,86.

13



@LIBRUS® 4 AKADEMIA

wspieramy o$wiate LIBRUS

5. Charakterystyka procedury badawczej i proby oséb badanych

Badanie miato zasieg ogolnopolski i byto prowadzone w lutym i marcu 2023 roku za
posrednictwem platformy internetowej. Przed przystgpieniem do udzialu w ankiecie osoby
badane byly informowane o celu badania, jego anonimowosci i dobrowolnosci oraz mozliwosci
rezygnacji z uczestnictwa w dowolnym momencie. Kazda z oséb badanych wyrazata zgode
na udziat w badaniu oraz wykorzystanie wynikow w formie zbiorczej.

W badaniu wzieto udziat 7106 osob, z czego 6067 (85,4%) to kobiety, 940 (13,2%) to
mezczyzni, 11 (0,2%) to osoby niebinarne, a 88 oséb (1,2%) nie zdecydowato sie podaé
informaciji o ptci. Respondentki i respondenci byli w wieku od 21 do 76 lat (Srednia wieku 47,38
+ 9,08) z doswiadczeniem w zawodzie nauczycielskim od 3 miesiecy do 58 lat (Srednie
doswiadczenie 22,55 £ 10,55). Najbardziej liczna grupa os6b badanych mieszka na wsi (2455;
34,5%), 399 osbéb (5,6%) w miescie do pieciu tysiecy mieszkancow, 598 oséb (8,4%)
zamieszkuje miasto do dziesieciu tysiecy mieszkancow, 1802 osoby (25,4%) miasto do stu
tysiecy mieszkancéw, a 1852 osoby (26,1%) mieszka w miescie powyzej stu tysiecy
mieszkahcow.

Sposrod wszystkich oséb badanych, 275 (3,9%) byto nauczycielkami i nauczycielami
poczatkujgcymi, 795 (11,2%) to nauczycielki i nauczyciele kontraktowi, 1189 (16,7%) to
nauczycielki i nauczyciele mianowani, a najliczniejszg grupe, bo 4847 (68,2%) stanowity
nauczycielki i nauczyciele dyplomowani. Ponadto zdecydowang wiekszos¢ (6069; 85,4%)
stanowity osoby na stanowiskach niekierowniczych.

Dane uzyskane odnosnie rodzaju placowki, w ktorej zatrudnione sg osoby badane,
wskazujg, ze 165 0sob (2,3%) pracuje w przedszkolach, 745 osdb (10,5%) w zespotach
szkolno-przedszkolnych, 4428 osob (62,3%) jest zatrudnionych w szkotach podstawowych,
786 0sob (11,1%) w liceach ogdlnoksztatcgcych, 664 osoby (9,3%) pracujg w technikach, 95
osob (1,3%) w szkotach branzowych, 55 oséb (0,8%) w szkotach specjalnych, a 11 0séb
(0,2%) jest zatrudnionych w szkotach policealnych. 156 os6b (2,2%) nie zdecydowato sie
udzieli¢ informacji o gtébwnym miejscu zatrudnienia. Zdecydowana wigkszos$¢ respondentéw
i respondentek (6719; 94,6%) pracuje w placéwkach publicznych, pozostate 387 oséb (5,4%)

w placéwkach niepublicznych.
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6. Analiza statystyczna wynikéw
6.1. Statystyki opisowe

Analize statystyczng rozpoczeto od obliczenia statystyk opisowych badanych
zmiennych, w tym: $redniej, odchylenia standardowego, warto$ci minimalnych
i maksymalnych oraz skosnosci i kurtozy rozktadu. Dwie ostatnie statystyki postuzyly do
wyciggniecia wniosku o normalnosci rozktadu zmiennych. Aby dokonac¢ charakterystyki kazdej
zmiennej, obliczono réwniez procentowy udziat sumarycznych odpowiedzi na pytania
w ramach podskal i catych skal narzedzi pomiarowych (kwestionariuszy ankiety). Na
podstawie konstrukcji narzedzi oraz wynikéw uzyskanych przez osoby badane przyjeto, ze
sumaryczne odpowiedzi mieszczg sie w warto$ciach punktow mozliwych do uzyskania
w poszczegolnych kwestionariuszach, a przedziaty poszczegdlnych odpowiedzi (np. bardzo
stabo, stabo, raczej stabo, umiarkowanie, raczej silnie, silnie i bardzo silnie) wynikajg z kotwic
na skalach odpowiedzi w kwestionariuszach. Wartosci statystyk opisowych wszystkich

badanych zmiennych zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Statystyki opisowe badanych zmiennych dobrostanu i ztego samopoczucia

Zmienna M(SD) Min-Max S K

Pozytywne emocje 42,53(11,92) 10-70 -0,03 -0,43
Negatywne emocje 37,34(11,72) 10-70 0,12 -0,30
Zaangazowanie w prace 39,07(5,05) 9-45 -1,42 3,18
Zaangazowanie fizyczne 14,04(1,61) 3-15 -2,32 7,37
Zaangazowanie poznawcze 13,68(1,88) 3-15 -1,83 4,35
Zaangazowanie emocjonalne 11,35(2,74) 3-15 -0,71 -0,04
Relacje interpersonalne 25,25(7,07) 5-35 -0,68 -0,03
Sens pracy 11,24(2,74) 3-15 -0,62 0,05
Poczucie skutecznosci 117,00(26,68) 24-168 -0,55 0,18
Poczucie skutecznosci — motywowanie uczniow 45,00(12,88) 10-70 -0,36 -0,35
Poczucie skutecznosci — utrzymanie dyscypliny 35,34(8,50) 7-49 -0,70 0,16
Poczucie skutecznosci — nauczanie i kooperacja 36,66(7,79) 7-49 -0,87 0,80
Stres w pracy 20,99(7,66) 0-40 -0,20 -0,51
Wypalenie zawodowe (objawy podstawowe) 28,79(7,91) 12 -60 0,32 0,02
Wypalenie zawodowe — wyczerpanie 10,13(2,96) 3-15 -0,37 -0,44
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. poznawczego 5,57(2,22) 3-15 0,85 0,68
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. emocjonalnego 5,55(2,37) 3-15 0,92 0,50
Wypalenie zawodowe — zdystansowanie psychiczne 7,53(2,62) 3-15 0,37 -0,23
Wypalenie zawodowe (objawy wtdrne) 28,10(9,03) 10-50 0,10 -0,73
Brak sensu pracy 8,60(3,24) 3-15 0,06 -0,82

Adnotacja. S — sko$nos¢, K — kurtoza.

Kolorem zielonym oznaczono zmienne dobrostanu, kolorem czerwonym zmienne ztego samopoczucia.
Kursywa zapisano wymiary (podskale) zmiennych.

N = 7106.

Celem poréwnania  poziomoéw  poszczegdlnych  sktadowych  dobrostanu
(. pozytywnych i negatywnych emocji, wymiaréw zaangazowania w prace, jakosci relacji
interpersonalnych, sensu pracy i wymiarow poczucia wtasnej skutecznosci) dokonano takze
analizy, w ktérej srednie wyniki dla kazdej zmiennej w prébie podzielono przez maksymalne

mozliwe do uzyskania punkty (wynikajgce z zastosowanych narzedzi). W ten sposéb
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mozliwym stafo sie wzajemne poréwnanie poziomow kazdej zmiennej uzyskanej przez osoby

badane. Graficzng prezentacje wynikdéw przedstawiono na rysunku 1.

Sredni poziom sktadowych dobrostanu w grupie nauczycieli

Pozytywne emocje

Negatywne emocje

Zaangazowanie w prace

Zaangazowanie fizyczne

Zaangazowanie poznawcze

Zaangazowanie emocjonalne

Relacje interpersonalne

Sens pracy

Poczucie skutecznosci

Poczucie skutecznosci — motywowanie uczniow
Poczucie skutecznosci — utrzymanie dyscypliny
Poczucie skutecznosci — nauczanie i kooperacja

o
=
o
[N)
o
w
o
I
o
Ul
o
o
o
~
o

80 90 100

Rysunek 1. Sredni poziom sktadowych dobrostanu w grupie nauczycieli.

Okazuje sie, ze nauczycielki i nauczyciele uzyskali najwyzszy wynik w zakresie
zaangazowania w prace, szczegolnie w wymiarze zaangazowania fizycznego i poznawczego,
Z mniejszym natezeniem zaangazowania emocjonalnego. Nizsze, ale wcigz wysokie wyniki,
zostaty osiggniete odnosnie poczucia sensu wiasnej pracy oraz w wymiarze poczucia
skutecznosci w nauczaniu ucznidw i kooperacji ze wspoétpracownikami. Nieznacznie nizsze
wartosci osiggnety wymiary jakosci relacji interpersonalnych, skutecznosci w utrzymywaniu
dyscypliny oraz ogodlnego poczucia skutecznosci w pracy nauczyciela. Widocznie nizsze
okazato sie natomiast przekonanie o skutecznosci odnosnie motywowania uczniéw do pracy.
Poziom dwoch ostatnich sktadowych dobrostanu, tj. pozytywnych i negatywnych emociji,
osiggnat najnizsze wartosci, przy czym nauczycieli doswiadczajg wiecej emocji pozytywnych
niz negatywnych. Jednoczesnie nalezy stwierdzi¢, ze i te sktadowe dobrostanu mozna uznac¢
za doswiadczane w sposob umiarkowany.

Analogiczng analize przeprowadzono dla skfadowych zlego samopoczucia
(tj. postrzeganego stresu w pracy, podstawowych i wtérnych objawdéw wypalenia zawodowego
oraz poczucia braku sensu pracy). Wyniki analizy zaprezentowano na rysunku 2. Uzyskane
dane sugerujg, ze najwyzszy poziom ziego samopoczucia dotyczy objawu wypalenia
zawodowego jakim jest wyczerpanie, ktére wsréd nauczycieli jest ha wysokim poziomie.
Nastepnymi pod wzgledem intensywnosci elementami ztego samopoczucia sg przekonanie
o braku sensu wiasnej pracy oraz wtérne objawy wypalenia zawodowego (czyli dystres
psychologiczny i skargi psychosomatyczne). Nizsze wartosci, ktéore mozna uznac¢ za

umiarkowane w nasileniu, nauczyciele uzyskali w zakresie postrzeganego stresu w pracy,
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objawu wypalenia w postaci zdystansowania psychicznego oraz ogélnego poziomu objawow
podstawowych wypalenia. Najstabiej doswiadczane przez nauczycieli jest pogorszenie

funkcjonowania poznawczego i emocjonalnego.

Sredni poziom sktadowych ztego samopoczucia w grupie nauczycieli

Stres w pracy

Wypalenie zawodowe (objawy podstawowe)
Wypalenie zawodowe — wyczerpanie

Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. poznawczego
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. emocjonalnego
Wypalenie zawodowe — zdystansowanie psychiczne

Wypalenie zawodowe (objawy wtorne)

Brak sensu pracy

o
=
o
N
o
w
o
N
o
a1
o
[e2]
o
\‘
o

Rysunek 2. Sredni poziom sktadowych ztego samopoczucia w grupie nauczycieli.

6.1.1. Pozytywne i negatywne emocje

Poziom pozytywnych i negatywnych emocji w grupie zbadanych nauczycielek
i nauczycieli oscyluje wokét umiarkowanego, przy czym osoby badane doswiadczajg
statystycznie wiecej emocji pozytywnych niz negatywnych (t(7105) = 19,54, p < 0,001), ale
efekt ten jest staby (d Cohena = 0,23).

Wskazowke odnosnie umiarkowanego poziomu emaocji pozytywnych i negatywnych
stanowi takze procentowy udziat sumarycznych odpowiedzi na pytania kwestionariusza, ktory
zaprezentowano na rysunkach 3 (emocje pozytywne) i 4 (emocje negatywne). Ryciny
pokazujg, ze najliczniejszy procent sumarycznych odpowiedzi dotyczy wiasnie poziomu

umiarkowanego.

Emocje pozytywne w pracy

30,00 2565 a1
25,00 20,59 '
20,00
15,00 13,83
8,89
10,00 5,87
0,00 -
Bardzo stabo Stabo Raczej stabo Umiarkowanie Raczej silnie Silnie Bardzo silnie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 3. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o doswiadczane w pracy emocje
pozytywne.
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Emocje negatywne w pracy

26,22 25,82
17,69
15,82
6,85
Stabo Raczej stabo Umiarkowanie Raczej silnie Silnie

m Procent odpowiedzi
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2,32
/.

Bardzo silnie

Rysunek 4. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o doswiadczane w pracy emocje

negatywne.

6.1.2. Zaangazowanie w prace

Nauczycielki i nauczyciele przejawiajg bardzo wysoki poziom zaangazowana w prace,

zarowno ogolnego, jak i fizycznego oraz poznawczego, a takze wysoki poziom zaangazowania

emocjonalnego. Fakt ten widoczny jest zaréwno w wartosciach $rednich uzyskanych przez

osoby badane (tabela 1), jak i na rysunkach 5, 6, 7 i 8, ktére prezentujg procentowy rozktad

sumarycznych odpowiedzi uzyskanych w ramach catej skali zaangazowania w prace, jak

i poszczegodlnych jej podskalach. Widaé, ze najliczniejszy procent sumarycznych odpowiedzi

pojawia sie w kategorii zaangazowania bardzo wysokiego i wysokiego.

70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

Ogdlne zaangazowanie w prace

62,89
29,34
0,30 )
— [ |
Bardzo niskie Niskie Umiarkowane  Wysokie Bardzo
wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 5. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o ogélne zaangazowanie

W prace.
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Fizyczne zaangazowanie w prace

74,61
21,64
0,26 0,87 2,62 l
Bardzo niskie Niskie Umiarkowane  Wysokie Bardzo
wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 6. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o fizyczne zaangazowanie

Rysunek 7.

70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

w prace.

Poznawcze zaangazowanie w prace

66,28
27,55
0,40 1,42 4.35
— |
Bardzo niskie Niskie Umiarkowane Wysokie Bardzo
wysokie

m Procent odpowiedzi

Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o poznawcze zaangazowanie

45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

w prace.

Emocjonalne zaangazowanie w prace

40,42
25,80
17,72
12,81
[
Bardzo niskie Niskie ~ Umiarkowane Wysokie Bardzo
wysokie

® Procent odpowiedzi
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Rysunek 8. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o emocjonalne zaangazowanie

6.1.3. Relacje interpersonalne

w prace.

Nauczycielki i nauczyciele, ktérzy wzieli udziat w badaniu, przecietnie ocenili relacje

interpersonalne w pracy jako raczej dobre, co przejawia sie w wyniku srednim dla tej zmienne;j

(tabela 1) oraz w procentowym udziale sumarycznych odpowiedzi uzyskanych

w kwestionariuszu (rysunek 9), na ktérym dominujg odpowiedzi w kategoriach raczej dobre,

dobre i bardzo dobre.

25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Ocena relacji ze wspoétpracownikami

3,08 4,31
Bardzo zte Zte

2240 23,47 23,78

15,71
7,25

Raczej zte Umiarkowane Raczej dobre Dobre Bardzo dobre

m Procent odpowiedzi

Rysunek 9. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o emocjonalne zaangazowanie

6.1.4. Sens pracy

w prace.

Doswiadczany przez osoby badane sens pracy mozna okresli¢ jako wysoki, na co

wskazuje zarowno wynik $redni w grupie (tabela 1) oraz rysunek 10, na ktérym najliczniejszy

procent sumarycznych odpowiedzi dotyczy kategorii wysokiego sensu pracy.

50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

3,35
|
Bardzo niskie

Poczucie sensu w pracy

41,78
21,29 22,00
] I I
Niskie Umiarkowane Wysokie  Bardzo wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 10. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o doswiadczany sens pracy.
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6.1.5. Poczucie samoskutecznosci

Poczucie ogoélnej samoskutecznosci w grupie nauczycielek i nauczycieli jest na
poziomie umiarkowanie wysokim, co odzwierciedla sie w $rednim wyniku w probie (tabela 1)
oraz na rysunku 11, gdzie najwiekszy procent odpowiedzi miesci sie w kategorii raczej
wysokiego poczucia samoskutecznosci. W  zakresie poszczegdlnych — wymiardw
samoskutecznosci nauczycielek i nauczycieli, przekonanie o mozliwosci motywowania
uczniow i dopasowania programu do ich potrzeb mozna okresli¢ jako umiarkowanie wysokie
(rysunek 12), natomiast mozliwosci nauczania uczniow i kooperacji ze wspétpracownikami
(rysunek 13) oraz mozliwosci utrzymania dyscypliny i kooperacji z rodzicami (rysunek 14)

zostaly wskazane przez wiekszos¢ jako wysokie.

Ogdlne poczucie wiasnej skutecznosci

35,00 30,24
30,00 26,67
25,00 18,98
20,00
. | ]
0,00 — -
Bardzo niskie Niskie Raczej niskie Umiarkowane Raczej Wysokie Bardzo
wysokie wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 11. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o ogéine poczucie
samoskutecznosci.

Motywowanie uczniow i dopasowanie programu do potrzeb

uczniow

30,00 24,70
25,00 19,42 19,62
20,00
15.00 12,51 13,35
10,00 7,18

500 3,22 .

0,00 —

Bardzo niskie Niskie Raczej niskie Umiarkowane Raczej Wysokie Bardzo

wysokie wysokie

= Procent odpowiedzi

Rysunek 12. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o poczucie samoskutecznosci
w zakresie motywowania uczniéw i dopasowania programu do ich potrzeb.
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Nauczanie uczniéw i kooperacja ze wspotpracownikami

40,00 33,96
30,00 24,89 21.98
20,00
11,41
10,00 0.58 217 5,01 .
0’00 - I -
Bardzo niskie Niskie Raczej niskie Umiarkowane Raczej Wysokie Bardzo
wysokie wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 13. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o poczucie samoskutecznosci
w zakresie nauczania uczniow i kooperacji ze wspotpracownikami.

Utrzymanie dyscypliny i kooperacja z rodzicami

35,00 31,42
30,00
2500 23,52
20,00 19.21
15,00 14,03
10,00 7,53
5,00 1,00 3,29 .
0,00 — |
Bardzo niskie Niskie Raczej niskie Umiarkowane  Raczej Wysokie Bardzo
wysokie wysokie

m Procent odpowiedzi

Rysunek 14. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o poczucie samoskutecznosci
w zakresie utrzymania dyscypliny i kooperacji z rodzicami.

6.1.6. Stres w pracy

Wyniki uzyskane odnos$nie stresujgcych mysli i odczu¢ w pracy swiadcza, ze
nauczycielki i nauczyciele postrzegajg stres na poziomie umiarkowanym. Wskazuje na to
$redni wynik uzyskany w probie (tabela 1) oraz procent sumarycznych odpowiedzi (rysunek
15), w ktérym najwiecej respondentek i respondentéw ujawnito, ze czasem stresujg sie
w pracy.
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Postrzegany stres w pracy

40,00 35,60

35,00 29,37

30,00 :

25.00 23,23

20,00

15,00

10,00 5,78 6,02
5,00
0,00 ] ]

Nigdy Prawie nigdy Czasem Dos¢ czesto Bardzo czesto

m Procent odpowiedzi

Rysunek 15. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o postrzegany stres w pracy.

6.1.7. Wypalenie zawodowe

W zakresie ogdlnych objawdéw wypalenia zawodowego respondentki i respondenci
uzyskali wynik przecietny (tabela 1), co widoczne jest rowniez w procentowym rozktadzie
sumarycznych odpowiedzi (rysunek 16), gdzie dwie najliczniejsze kategorie odpowiedzi to
rzadko i czasami.

Czestos¢ wystepowania ogoélnych objawéw
wypalenia zawodowego

0,00 45,23

45,00

40,00

35,00 29,67

30,00

25,00 18,97

20,00

15,00

10,00 569
5,00 0,44
0’00 - JR—

Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

® Procent odpowiedzi

Rysunek 16. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o ogéine objawy wypalenia
zawodowego.

Wykorzystane w badaniu narzedzie pozwala na pogtebiong analize objawéw wypalenia
zawodowego, dzigki ktdérej mozna wyciggng¢ wniosek, ze wsréd ogdlnych objawdw wypalenia
zawodowego w grupie nauczycielek i nauczycieli dominuje wyczerpanie, ktérego nauczyciele

doswiadczajg czesto (rysunek 17) oraz zdystansowanie psychiczne, ktérego doswiadczajg
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czasami lub rzadko (rysunek 20). Z mniejszg intensywnoscig grupe badanych charakteryzuje

pogorszenie funkcjonowania poznawczego (rysunek 18) i emocjonalnego (rysunek 19).

Czestos¢ wystepowania objawdw wyczerpania

40,00 36,88
35,00
30,00
25,00 20,62 22,57
20,00
15,00 12,61
10,00 7,32
5,00 . I
0,00
Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

® Procent odpowiedzi

Rysunek 17. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o wyczerpanie.

Czesto$¢ wystepowania objawdw pogorszenia
funkcjonowania poznawczego

60,00 50,08
50,00 38,84
40,00
30,00
20,
13 88 8.18 2,56
J , 0,34
0,00 - —
Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

® Procent odpowiedzi

Rysunek 18. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o pogorszenie funkcjonowania
poznawczego.

Czesto$¢ wystepowania objawdw pogorszenia
funkcjonowania emocjonalnego

60,00 53,61

50,00

40,00 33,68
30,00

20,00

10,00 8.88
| m = o=
0,00

Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

® Procent odpowiedzi

Rysunek 19. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o pogorszenie funkcjonowania
emocjonalnego.
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Czestos¢ wystepowania objawdw zdystansowania
psychicznego

45,00 42,03

40,00

35,00

30,00

25,00 2347 21,18

20,00

15,00 11,43

10,00
5,00 1,89
0’00 ]

Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

® Procent odpowiedzi

Rysunek 20. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o zdystansowanie psychiczne.

W analizie objawow wypalenia zawodowego mozliwe jest rowniez wskazanie na
poziom wtérnych objawow, w tym dystresu psychologicznego i skarg psychosomatycznych.
Okazuje sie, ze zbadane nauczycielki i nauczyciele doswiadczajg ich na poziomie przecietnym
(tabela 1), co uwidacznia sie na rysunku 21, gdzie dominujgcg kategoria odpowiedzi jest

kategoria czasami.

Czestos$¢ wystepowania wtornych objawdw
wypalenia zawodowego (dystres psychologiczny
I skargi psychosomatyczne)

35,00 29,74

30,00 26,58

2500 22,42

20,00 13,03

15,00

10,00 7,33
=
0,00

Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

m Procent odpowiedzi

Rysunek 21. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o wtérne objawy wypalenia
zawodowego.

6.1.8. Brak sensu pracy

Grupa 0so6b badanych przejawia poczucie braku sensu pracy na poziomie przecietnym
(tabela 1). Odpowiedzi respondentek i respondentéw byty zréznicowane, co widac na rysunku
22, gdzie cztery z pieciu kategorii odpowiedzi (bardzo niskie, niskie, umiarkowane i wysokie)

sq licznie reprezentowane.
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Poczucie braku sensu pracy
35,00

29,64
30,00
25.00 22,19 22,85
20,00 18,34
15,00
10,00 6,98
5,00 .
0,00
Bardzo niskie Niskie Umiarkowane Wysokie Bardzo

wysokie

® Procent odpowiedzi

Rysunek 22. Wykres procentowego udziatu sumarycznych odpowiedzi na pytania o poczucie braku sensu pracy.

6.2. Analiza korelacji miedzy zmiennymi

Serie analiz korelacji wykonano przy pomocy analiz parametrycznych, umozliwiajgcych
wskazanie wspoétczynnika Pearsona. Fakt ten wynika z wartosci skosnosci i kurtozy
nieprzekraczajgcych dopuszczalnych wartosci (Hair, Black, Babin, Anderson, 2010) dla
wszystkich zmiennych poza zaangazowaniem fizycznym. Jednoczesnie dla tejze zmiennej
poréwnano wspétczynniki korelacji parametrycznych i nieparametrycznych z pozostatymi
zmiennymi i okazaty sie by¢ one nieistotnie rézne. Dlatego catos¢ wynikow serii analiz korelacji
zostanie zaprezentowana ze wskazaniem wspoétczynnika Pearsona.

Wspotczynniki  korelacji zostaly poddane analizie na podstawie kryteriow
sformutowanych przez Guilford'a (1966), ktory ustalit, iz wartos¢ r = 0 oznacza brak korelacji,
natomiast r = 1 korelacje petng. Pozostate wartosci r zinterpretowane zostaty wedtug
nastepujgcych przedziatow:

- 0,0 <r < 0,1 oznacza korelacje nikia,
- 0,1 =r < 0,3 oznacza korelacje stabg,
- 0,3 =r<0,5 to korelacja srednia,
- 0,5 =r<0,7 to korelacja wysoka,
- 0,7 =r < 0,9 to korelacja bardzo wysoka,
- 0,9 =1 < 0,1 to korelacja niemal petna.
Pierwszg analize korelacji przeprowadzono dla ogdlnych wynikbw zmiennych

dobrostanu i ztego samopoczucia. Wyniki tejze analizy zaprezentowano w tabeli 2.
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Tabela 2. Korelacje Pearsona miedzy zmiennymi dobrostanu i ztego samopoczucia (wyniki

0godine)

Zmienna

1)

(2)

)

(4)

()

(6)

)

() C)

(1) Pozytywne emocje

(2) Negatywne emocje -0,73

(3) Zaangazowanie w prace 0,53 -0,35

(4) Relacje interpersonalne 0,33 -0,34 0,28

(5) Sens pracy 0,29 -0,20 0,40 0,26

(6) Poczucie skutecznosci 0,40 -0,33 0,41 0,27 0,32

(7) Stres w pracy -065 0,78 -0,32 -0,35 -0,18 -0,38

(8) Wypalenie zawodowe (objawy -0,66 067 -048 -0,33 -0,23 -0,41 0,70
podstawowe)

(9) Wypalenie zawodowe (objawy -055 064 -0,26 -027 -0,14 -0,28 0,66 0,69
wtorne

(20) Brzak sensu pracy -0,34 032 -0,26 -0,12 -0,18 -043 0,38 040 0,31

Adnotacja. Wszystkie korelacje istotne na poziomie p < 0,001.

Kolorem zielonym oznaczono zmienne dobrostanu, kolorem czerwonym zmienne ztego samopoczucia.

N = 7106.

Obraz uzyskanych zwigzkéw miedzy zmiennymi odzwierciedla teoretyczne zatozenia

dobrostanu i ztego samopoczucia w miejscu pracy. Pozytywne emocje, ogdélne zaangazowanie
w prace, jakos¢ relacji interpersonalnych, poczucie sensu pracy i poczucie samoskuteczno$ci
sg wzajemnie skorelowane w sposob pozytywny, a sita zwigzkéw przyjmuje wartosci od
stabych po umiarkowane.

Zmienne ztego samopoczucia, w tym negatywne emocje, postrzegany stres w pracy,
poziom podstawowych i wtérnych objawoéw wypalenia zawodowego i przekonanie o braku
sensu pracy réwniez sg ze sobg wzajemnie skorelowane w sposob pozytywny. Sita tych
zwigzkow jest wieksza niz w przypadku zmiennych dobrostanu i przyjmuje wartosci od
Srednich do wysokich.

Réwniez w przypadku zwigzkéw miedzy zmiennymi dobrostanu i ztego samopoczucia
uwidaczniajg sie zaktadane zaleznos$ci. Wszystkie sktadowe dobrego samopoczucia korelujg
negatywnie ze zmiennymi ztego samopoczucia, przy czym najsilniejsze zwigzki widoczne sg
w przypadku emociji negatywnych, ktére wysoko lub srednio korelujg z negatywnymi emocjami,
postrzeganym stresem w pracy, podstawowymi i wtérnymi objawami wypalenia zawodowego
oraz poczuciem braku sensu pracy. Najstabsze, ale wcigz istotne, korelacje negatywne

ujawnity sie w przypadku poczucia sensu pracy i wszystkich zmiennych ztego samopoczucia.
Druga analiza korelacji dotyczyta zwigzkéw miedzy zmiennymi dobrostanu i ztego

samopoczucia z wymiarami zaangazowania w prace (zaangazowaniem fizycznym,

poznawczym i emocjonalnym). Wyniki analizy zaprezentowano w tabeli 3.
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Tabela 3. Korelacje Pearsona miedzy zaangazowaniem w prace i pozostatymi zmiennymi
dobrostanu oraz ztego samopoczucia

Zmienna Zaangazowanie Zaangazowanie Zaangazowanie
fizyczne poznawcze emocjonalne
Pozytywne emocje 0,17 0,29 0,68
Negatywne emocje 0,02 -0,14 -0,56
Relacje interpersonalne 0,10 0,16 0,35
Sens pracy 0,24 0,28 0,40
Poczucie skutecznosci — motywowanie uczniow 0,18 0,25 0,41
Poczucie skutecznosci — utrzymanie dyscypliny 0,18 0,26 0,39
Poczucie skutecznosci — nauczanie i kooperacja 0,21 0,30 0,36
Stres w pracy 0,04 -0,12 -0,53
Wypalenie zawodowe — wyczerpanie 0,05 -0,12 -0,53
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. -0,17 -0,36 -0,38
poznawczego
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. -0,11 -0,23 -0,35
emocjonalnego
Wypalenie zawodowe — zdystansowanie -0,14 -0,26 -0,60
psychiczne
Wypalenie zawodowe — objawy wtdrne 0,06 -0,09 -0,45
Brak sensu pracy -0,10 -0,14 -0,33

Adnotacja. Wszystkie korelacje powyzej 0,10 istotne na poziomie p < 0,001.
Kolorem zielonym oznaczono zmienne dobrostanu, kolorem czerwonym zmienne ztego samopoczucia.
N = 7106.

Zdecydowana wiekszo$¢ zwigzkdw miedzy zmiennymi okazata sie istotna
statystycznie. Trzy wymiary zaangazowania w prace korelujg pozytywnie z pozytywnymi
emocjami w pracy, jakoscig relacji interpersonalnych, poczuciem sensu pracy i trzema
wymiarami poczucia samoskutecznosci. Najwyzsze korelacje, ktére osiggnety poziom $redni
lub wysoki, widoczne sg dla zaangazowania emocjonalnego i wszystkich zmiennych
dobrostanu.

Analogiczna sytuacja ma miejsce w przypadku zaleznosci wymiarow zaangazowania
i zmiennych ztego samopoczucia. Ujemne wartoéci wspoétczynnikow korelacji swiadczg
0 negatywnych zwigzkach zaangazowania z negatywnymi emocjami, postrzeganym stresem
w pracy, wymiarami podstawowych i wtornych objawoéw wypalenia zawodowego oraz
poczuciem braku sensu pracy. Najwyzsze wartosci wspoétczynnikow widoczne sg ponownie
dla zaangazowania emocjonalnego, ktore przecietnie lub silnie koreluje ze zmiennymi ztego

samopoczucia.
Trzecia analiza korelacji zostata przeprowadzona dla zwigzkow trzech wymiarow

poczucia skutecznosci nauczycieli z wymiarami dobrostanu i ztego samopoczucia. Wyniki tej

analizy zostaty zawarte w tabeli 4.
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Tabela 4. Korelacje Pearsona miedzy poczuciem samoskuteczno$ci i pozostatymi zmiennymi
dobrostanu oraz ztego samopoczucia

Zmienna Poczucie Poczucie Poczucie skutecznosci
skutecznosci — skutecznosci — — nauczanie i
motywowanie utrzymanie kooperacja
uczniow dyscypliny
Pozytywne emocje 0,38 0,36 0,32
Negatywne emocje -0,31 -0,32 -0,26
Zaangazowanie fizyczne 0,18 0,18 0,21
Zaangazowanie poznawcze 0,25 0,26 0,30
Zaangazowanie emocjonalne 0,41 0,39 0,36
Relacje interpersonalne 0,22 0,24 0,30
Sens pracy 0,31 0,28 0,28
Stres w pracy -0,36 -0,36 -0,31
Wypalenie zawodowe — wyczerpanie -0,32 -0,31 -0,26
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. -0,27 -0,29 -0,31
poznawczego
Wypalenie zawodowe — pogorszenie f. -0,28 -0,31 -0,30
emocjonalnego
Wypalenie zawodowe — zdystansowanie -0,28 -0,29 0,26
psychiczne
Wypalenie zawodowe — objawy wtérne -0,26 -0,28 -0,23
Brak sensu pracy -0,46 -0,38 -0,30

Adnotacja. Wszystkie korelacje istotne na poziomie p < 0,001.
Kolorem zielonym oznaczono zmienne dobrostanu, kolorem czerwonym zmienne ztego samopoczucia.
N = 7106.

Zgodnie z przewidywaniami, poczucie skutecznosci nauczycieli w zakresie
motywowania uczniéw, utrzymania dyscypliny i kooperacji ze wspotpracownikami oraz
nauczania i kooperaciji z rodzicami sg istotnie zwigzane z pozostatymi zmiennymi dobrostanu
i ztego samopoczucia. Réznica jest taka, ze rézne aspekty poczucia skutecznosci pozytywnie
wigzg sie z pozytywnymi emocjami, zaangazowaniem w prace, jakoscig relacji
interpersonalnych i sensem pracy, ale negatywnie ze stresem w pracy, objawami wypalenia
zawodowego i poczuciem braku sensu pracy. Sita zwigzkéw miedzy zmiennymi miesci sie

w przedziale od stabej do Srednie;.
Ostatnia analiza korelacji dotyczyta weryfikacji zwigzkdw miedzy poszczegdlnymi

wymiarami podstawowych i wtérnych objawdw wypalenia zawodowego z wymiarami dobrego

i ztego samopoczucia. Wyniki analizy prezentuje tabela 5.
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Tabela 5. Korelacje Pearsona miedzy objawami wypalenia zawodowego i pozostatymi
zmiennymi dobrostanu oraz ztego samopoczucia

Zmienna Wypalenie Wypalenie Wypalenie Wypalenie Wypalenie
zawodowe — zawodowe — zawodowe — zawodowe — zawodowe
wyczerpanie pogorszenie f. pogorszenief. zdystansowanie — objawy

poznawczego emocjonalnego psychiczne wtérne

Pozytywne emocje -0,64 -0,40 -0,37 -0,61 -0,55
Negatywne emocje 0,70 0,36 0,42 0,57 0,64
Zaangazowanie w -0,32 -0,39 -0,31 -0,47 -0,26
prace

Relacje -0,29 -0,20 -0,22 -0,31 -0,27
interpersonalne

Sens pracy -0,17 -0,16 -0,15 -0,24 -0,14
Poczucie skutecznosci -0,33 -0,31 -0,32 -0,31 -0,28
Stres w pracy 0,73 0,40 0,45 0,56 0,66
Brak sensu pracy 0,34 0,27 0,30 0,31 0,31

Adnotacja. Wszystkie korelacje istotne na poziomie p < 0,001.
Kolorem zielonym oznaczono zmienne dobrostanu, kolorem czerwonym zmienne ztego samopoczucia.

N = 7106.

Wszystkie zwigzki miedzy zmiennymi okazaty sie istotne statystycznie, chociaz
0 zréznicowanej sile. Poszczegolne wymiary objawdéw wypalenia zawodowego korelujg
negatywnie ze zmiennymi dobrostanu, a najsilniejsze warto$ci uzyskano dla objawow
wypalenia zawodowego i ich ujemnych zwigzkéw z pozytywnymi emocjami w miejscu pracy.
Najstabsze wartosci ujawnity sie dla relacji z poczuciem sensu pracy.

Zgodnie z przewidywaniami, objawy wypalenia zawodowego korelujg pozytywnie
Z negatywnymi emocjami w miejscu w pracy, postrzeganym stresem oraz brakiem poczucia
sensu pracy. Najwieksza sita zwigzkow dotyczy relacji objawdéw wypalenia i negatywnych

emaocji oraz stresu.

6.3. Analiza regresji

Kolejng przeprowadzong analizg byla analiza regresji, w ktorej zmiennymi
wyjasnianymi byty poszczegdlne sktadowe dobrostanu oraz ztego samopoczucia, a zmiennymi
wyjasniajgcymi: pte¢, wiek, doswiadczenie, stopien awansu zawodowego (kariery), rodzaj
zajmowanego stanowiska (kierownicze lub niekierownicze), status publiczno-prawny placowki
i wielkos¢ miejscowosci zamieszkania. W tabeli 6 zaprezentowano wyniki regresji dla

wszystkich zmiennych dobrostanu.
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Tabela 6. Modele regresji dla zmiennych dobrostanu (zmienne wyjasniane) oraz
charakterystyk socjodemograficznych (zmienne wyjasniajgce)

Pozytywne Negatywne Zaangazowanie Relacje Sens Poczucie
Zmienna emocje emocje w prace interpersonalne pracy samoskutecznosci
B B B B B B

Ple¢ -0,06 0,02 -0,15 -0,04 -0,09 -0,02
Wiek 0,21 -0,27 0,11 0,06 0,05 -0,02
Doswiadczenie -0,00 0,02 0,02 -0,00 0,04 0,13
Stopien kariery -0,15 0,13 -0,05 -0,08 -0,06 -0,04
Rodzaj 0,14 -0,06 0,12 0,16 0,12 0,12
stanowiska
Status placowki 0,04 -0,03 0,02 0,03 0,01 0,04
Miejscowos$é -0,06 0,05 -0,04 0,01 -0,03 -0,08
F 63,81 54,05 53,73 30,73 30,75 39,37
R2 0,06 0,05 0,05 0,03 0,03 0,04
Skor. R? 0,06 0,05 0,05 0,03 0,03 0,04

Adnotacja. Wszystkie korelacje powyzej 0,03 s3 istotne na poziomie p < 0,01.

N = 7106.

Zadna ze zmiennych socjodemograficznych nie okazata sie w sposdb znaczacy
zwigzana z ktérgkolwiek sktadowg dobrostanu. Jedynie w przypadku wieku mozna stwierdzic,
ze jest on pozytywnie zwigzany z doswiadczanymi emocjami pozytywnymi i negatywnie
przezywanymi w pracy emocjami negatywnymi, ale zaleznosci te sg stabe. Co wiecej, zmienne
socjodemograficzne wyjasniajg nieznaczny procent wariancji sktadowych dobrostanu, od 3%

w przypadku relacji interpersonalnych i sensu pracy, po 6% w przypadku emociji pozytywnych.

Analogiczng analize regresji przeprowadzono dla zmiennych ztego samopoczucia, a jej wyniki

przedstawiono w tabeli 7.

Tabela 7. Modele regresji dla zmiennych ztego samopoczucia (zmienne wyjasniane) oraz
charakterystyk socjodemograficznych (zmienne wyja$niajgce)

Zmienna Stres w pracy Wypalenie zawodowe Wypalenie zawodowe Brak sensu pracy
(objawy podstawowe) (objawy wtérne)
B B B B

Pte¢ 0,00 0,06 -0,06 0,04
Wiek -0,20 -0,11 -0,17 0,00
Doswiadczenie -0,01 0,00 0,02 -0,04
Stopien kariery 0,15 0,12 0,15 0,06
Rodzaj -0,06 -0,09 -0,09 -0,10
stanowiska
Status placowki -0,03 -0,02 -0,02 -0,02
Miejscowosé 0,06 0,06 0,05 -0,02
F 38,62 27,52 36,44 14,92
R? 0,04 0,03 0,04 0,02
Skor. R? 0,04 0,03 0,03 0,01

Adnotacja. Wszystkie korelacje powyzej 0,03 s3 istotne na poziomie p < 0,01.

N = 7106.

Podobnie jak w przypadku dobrostanu, zmienne ztego samopoczucia nie sg
W znaczgcy sposob wyjasniane przez charakterystyki socjodemograficzne oséb badanych.
Sita zwigzkéw miedzy predyktorami i zmiennymi wyjadnianymi jest staba, a procent
wyjasnianej wariancji kazdej ze zmiennych niewielki, od 1% w przypadku braku sensu pracy

do 4% w przypadku postrzeganego stresu w pracy.
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7. Dyskusja i wnioski

Celem przedstawianego badania byta charakterystyka dobrostanu doswiadczanego
przez nauczycielki i nauczycieli w pracy oraz analiza zwigzkow miedzy poszczegdlnymi
skladowymi dobrostanu i weryfikacja relacji tychze sktadowych z wybranymi charakterystykami
socjodemograficznymi. Dobrostan zawodowy zostat opisany zgodnie z modelem PERMA
(Seligman, 2021) jako sktadajacy sie z pozytywnych emocji, zaangazowania w prace, jakosci
relacji ze wspétpracownikami, poczucia sensu w pracy i poczucia wtasnej skutecznosci. Wybor
modelu PERMA pozwolit na diagnoze dobrostanu zaréwno w perspektywie hedonistycznej
(jako doswiadczanej przyjemnosci), jak i perspektywie eudajmonistycznej (jako
doswiadczanego sensu pracy). Aby dokonaé petnej diagnozy samopoczucia nauczycieli,
analizie poddano réwniez sktadowe ztego samopoczucia, w tym: negatywne emocje,
postrzegany stres w pracy, objawy wypalenia zawodowego i poczucie braku sensu pracy.
Badanie zostato wykonane na ogélnopolskiej prébie 7106 nauczycielek i nauczycieli w roznym
wieku, o zréznicowanym doswiadczeniu zawodowym i stopniach zawodowych, ktérzy pracujg

w réznych placéwkach edukacyjnych.

7.1. Wnioski na temat pozytywnych aspektéw funkcjonowania nauczycieli

Mozliwo$¢ wyciggniecia wnioskow na temat faktycznego poziomu pozytywnych
elementéw dobrostanu nauczycieli jest bardzo wazna z kilku powodéw:

e Po pierwsze, pozytywne elementy dobrostanu nauczycieli w pracy sg zaréwno
objawem, ze Srodowisko profesjonalne sprzyja ich funkcjonowaniu, jak i przestanka, ze
sg oni w stanie efektywnie wykonywac swoje obowigzki zawodowe dzieki dostepnym
zasobom osobistym i zawodowym.

e Po drugie, wysoki poziom pozytywnych elementéw dobrostanu oznacza, ze
nauczyciele lubig wykonywac¢ swojg prace i angazujg sie w nauczanie.

e Po trzecie, uzyskany wynik jest wskazéwka, ze nauczyciele przynalezg do
spotecznosci zawodowej, z ktorg sie identyfikujg i w ktérej majg dostep do wsparcia
spotecznego.

e Po czwarte, dobrostan zawodowy s$wiadczy o tym, ze nauczyciele widzg sens
podejmowanych przez siebie dziatan i ze majg oni przekonanie o wtasnej skutecznosci
w pracy dydaktycznej.

Przeprowadzone badanie pozwala na stwierdzenie, ze nauczyciele ogodlnie majg
wysoki poziom pozytywnych aspektéw funkcjonowania zawodowego. Sci$lej moéwiac,
w umiarkowanym stopniu odczuwajg emocje pozytywne w pracy, ktére sg wazne, poniewaz
stanowig one zrodto motywowania, uruchamiania, organizowania i podtrzymywania zachowan
cztowieka (Ghaffari i in., 2017). Dodatkowo, co ma znaczenie zaréwno osobiste, jak

i spoteczne oraz zawodowe, doswiadczanie pozytywnych emocji w miejscu w pracy wigze sie
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ze zwiekszong motywacjg do pracy i checig podejmowania aktywnosci zwiekszajgcych
wydajnos¢ i efektywnos¢ wykonywanych zadan, ale takze kreujgcych atmosfere zyczliwosci
i wsparcia (Foote, Tang, 2008). Co wiecej, zgodnie z teorig poszerzajgcej i budujgcej funkcji
emocji pozytywnych (Fredrickson, 1998, 2001), dzieki doswiadczaniu pozytywnych emociji
nauczyciele moga chetniej przyjmowa¢ nowe informacje, podejmowaé bardziej skuteczne
decyzje poprzez generowanie zroznicowanych rozwigzan (Bajcar i in., 2011), dostrzegaé
alternatywne sposoby zachowania (Wright, Cropanzano, 2007), ale takze budowaé¢ nowe
umiejetnosci oraz zyskiwac¢ zasoby fizyczne, psychiczne, intelektualne i spoteczne. Co wazne,
zasoby zdobywane dzieki pozytywnym doswiadczeniom sg trwalsze niz same przezycia
emocjonalne, co oznacza, ze pozwalajg one pracownikom rozwija¢ wiasny potencjat, ktory
moga realizowaé w pracy.

Zbadani nauczyciele sg takze wysoko zaangazowani w wykonywane zadania.
W istocie, nauczyciele chetnie inwestujg rézne rodzaje energii w swojg prace, w tym energie
fizyczng, umystowg i emocjonalng (Kahn, 1992; Rich, LePine, 2010). Dzigki temu wykonujg
zadania z duzg intensywnoscig, sg skupieni i uwazni w pracy oraz emocjonalnie zwigzani
zaréwno z pracg, jak i wspoétpracownikami (Kahn, 1990). Méwigc bardziej obrazowo, majg nie
tylko rece, ale i umyst oraz serce petne roboty (Ashforth, Humphrey, 1995). Taki obraz grupy
zawodowej nauczycieli jest o tyle wazny, ze zaangazowanie w prace uznaje sie za jeden
Z najwazniejszych czynnikéw sukcesu zawodowego pracownikow, ale i calych organizaciji
(Harter, Schmidt, Hayes, 2002). Z tego powodu dbanie o zaangazowanie nauczycieli powinno
byé celem systemu oswiaty.

Nauczyciele wysoko oceniajg rowniez jakos¢ relacji ze wspotpracownikami. Ocena ta
dotyczy kilku aspektéw interpersonalnych, w tym profesjonalnej kooperacji, pozytywnego
oddziatywania na wzajemne doswiadczenia w miejscu pracy oraz wspoélnego spedzania
czasu. Fakt ten sugeruje, ze zbadani nauczyciele tworzg spotecznos¢ zawodowg, w ktorej
wystepuje poczucie solidarnosci i w ktérej dostepne jest wsparcie, szczegodlnie wazne, gdy
cztonkowie grupy czujg sie zagrozeni wydarzeniami wewnatrz organizacji lub ze wzgledu na
sytuacje zawodowa, ktéra ma swoje zrodta poza organizacjg. Wysoka jako$¢ profesjonalnych
relacji interpersonalnych moze by¢ réwniez sygnatem, ze nauczyciele budujg wspding
tozsamos¢ w grupie (Hodson, 1997), dzieki ktorej zyskujg status spoteczny (Jahoda, 1982).
Poniewaz umiejetno$¢ odnalezienia swojego miejsca w dobrych relacjach interpersonalnych
w pracy jest postulowana jako jeden z niezbednych czynnikéw sukcesu zawodowego (Adler,
Rosenfeld, Proctor, 2011), uzyskany w badaniu wynik jest optymistyczng przestankag na temat
funkcjonowania nauczycieli.

Rezultaty diagnozy $wiadczg réwniez, ze nauczyciele odczuwajg sens swojej pracy,
a zatem majg przekonanie o waznosci podejmowanych dziatan zawodowych i o ich wplywie

na funkcjonowanie innych ludzi. To wazne, poniewaz poczucie sensu jest czynnikiem
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motywacyjnym (Czerw, 2017), tak samo istotnym jak dobra ptaca czy bezpieczenstwo w pracy
(Pratt, Ashforth, 2003). Fakt ten ma podwdjnie istotne znaczenie. Z jednej bowiem strony
sensownos¢ pracy wzmachia doswiadczanie emocji pozytywnych i satysfakcji z pracy, ale
Z perspektywy organizacyjnej sens pracy jest czynnikiem, ktéry zmniejsza absencje i zwieksza
efektywnos$¢ (Puchalska-Kaminska, Czerw, 2017). Dlatego tez poczucie sensu pracy powinno
stanowi¢ obszar zainteresowania przetozonych nauczycieli, ktérzy mogg je ksztattowaé przy
pomocy odpowiednich praktyk i procedur organizacyjnych (Czerw, 2020).

Czynnikiem motywacyjnym jest réwniez poczucie witasnej skutecznosci, ktére wsréd
nauczycieli jest na poziomie od umiarkowanie wysokiego (w przypadku motywowania
uczniow) do wysokiego (w zakresie nauczania ucznidéw i utrzymywania dyscypliny). Wynik ten
oznacza, ze nauczyciele sg przekonani o mozliwosci efektywnego wykonywania
zaplanowanych dziatan (Oginska-Bulik, Kaflik-Pierég, 2003), co zwieksza ich motywacje do
pracy dydaktycznej, rowniez wtedy, gdy pojawiajg sie przeszkody (Juczynski, 2000). Uzyskany
w diagnozie rezultat jest o tyle istotny, ze poczucie wlasnej skutecznosci jest postulowane jako
najbardziej podstawowe ze wszystkich przekonan, ktore ludzie majg o sobie (Bandura, 2004).
Z tego powodu moze ono wptywa¢ na pozostate przekonania jednostki odnosnie jej

funkcjonowania w roli zawodowej i powinno by¢ permanentnie wzmacniane.

7.2. Wnioski na temat aspektéw ztego samopoczucia nauczycieli

Analiza ztego samopoczucia w pracy stanowi integralng cze$¢ badan dobrostanu,
poniewaz pozwala na uzyskanie petniejszego obrazu funkcjonowania nauczycieli. Podobnie
jak w przypadku dobrostanu, mozliwo$¢ weryfikacji poziomu ztego samopoczucia jest wazna
Z kilku powodéw:

e Po pierwsze, stanowi wskazéwke o niekorzystnym poziomie wymagan zawodowych,
z ktérymi nauczyciele muszg sobie radzi¢, korzystajgc z dostepnych dla nich zasobéw
osobistych i zasobéw w pracy.

e Po drugie, uzyskanie informacji o chronicznej obecnosci stresoréw, a zatem
dtugotrwatej koniecznosci radzenia sobie z nimi, sugeruje, ze nauczyciele sg narazeni
na zmeczenie i wyczerpanie, ktére stanowig wazne objawy wypalenia zawodowego.

e Po trzecie, zZte samopoczucie w pracy moze obniza¢ dobre samopoczucie i niwelowaé
korzysci ptyngce z odczuwania dobrostanu zawodowego oraz uniemozliwiac
nauczycielom realizacje wtasnego potencjatu.

Co wazne, kazde ze zjawisk analizowanych w ramach diagnozy ztego samopoczucia
jest uznawane za jednoznacznie negatywne, dlatego juz nawet niski czy umiarkowany poziom
ktéregokolwiek z weryfikowanych aspektéw powinien stanowic¢ sygnat ostrzegawczy i sugestie
do koniecznosci podjecia interwencji. Istota zagrazajgcego charakteru negatywnych

elementéw funkcjonowania zawodowego wynika z faktu, ze ich chroniczna obecnos¢
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wymusza na pracownikach koniecznosé radzenia sobie z nimi. Proces radzenia sobie wymaga
jednak energii, zarowno fizycznej, jak i umystowej oraz emocjonalnej, ale tez spotecznej
(dostepnej poprzez wsparcie spoteczne). Energia ta jest wykorzystywana, a de facto spalana,
by méc mierzy¢ sie z trudnosciami obecnymi w pracy. Jezeli trudnosci zawodowe sg obecne
dtugotrwale i wyczerpujg energie jednostki, to skutkujg negatywnymi konsekwencjami
w postaci zmeczenia, chronicznego stresu czy objawoéw wypalenia zawodowego.

| tak, dzieki przeprowadzonemu badaniu mozna wyciggngé wniosek, ze doswiadczenia
zawodowe nauczycieli nie sg wylgcznie pozytywne. Nauczyciele doswiadczajg bowiem
umiarkowanego poziomu emocji negatywnych. To szczegdlnie istotna informacja ze wzgledu
na zjawisko inklinacji negatywnej (Basinska, 2013), zgodnie z ktérym emocje negatywne
oddziatujg na ludzi intensywniej niz emocje pozytywnie, skutkiem czego ludzie bardziej
koncentrujg sie i zapamietujg doswiadczenia i informacje o charakterze negatywnym. Dlatego
juz umiarkowany poziom emocjonalnych doswiadczen negatywnych jest niekorzystny,
poniewaz jego szkodliwo$¢ jest bardziej znaczagca niz korzysci ptyngce z doswiadczanych
emocji pozytywnych (ktére wsrdéd nauczycieli réwniez sg umiarkowane). Ponadto, zgodnie
z prawem hedonistycznej asymetrii (Frijda, 1988) podtrzymywanie przyjemnosci wymaga
zmiany, poniewaz w innym wypadku ludzie przyzwyczajajg sie do stanu pozytywnego
i przestaje on miec¢ dla nich znaczenie. Inaczej jest z emocjami negatywnymi, ktére zawsze sg
subiektywnie odczuwane jako awersyjne — ich negatywny wplyw nie ulega zmianie, poniewaz
to one niosg informacje o koniecznosci zmiany trudnej sytuacji. Co wiecej, w mysl| zjawiska
pozytywnego zrownowazenia (Fredrickson, 2009), czerpanie z korzysci emocji pozytywnych,
takich jak np. rozw6j umystowy i spoteczny, odbywa sie dopiero wtedy, gdy stosunek emociji
pozytywnych do negatywnych wynosi 3:1. Twierdzi sie, ze dopiero taki balans, w ktérym
informacje ptyngce z emocji negatywnych mogg by¢ wykorzystywane dzieki motywacyjnym
wiasciwosciom emocji pozytywnych prowadzi do rozwoju prawdziwie pozytywnych
doswiadczen. W przypadku zbadanych nauczycieli stosunek ten wynosi w przyblizeniu 1:1, co
nie jest sytuacjg sprzyjajacg ich rozwojowi.

Nauczyciele doswiadczajg tez umiarkowanego poziomu stresu. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze w badaniu dokonano diagnozy negatywnego wymiaru stresu, tzw. dystresu,
bedacego wynikiem oceny sytuacji jako zagrazajgcej, ktorej towarzyszy pobudzenie
organizmu i odczuwane emocje negatywne (Oginska-Bulik, 2009). | tak, nauczyciele zwrdcili
uwage, ze nie zawsze majg kontrole nad waznymi dla siebie sprawami zawodowymi oraz ze
czujg sie zdenerwowani niespodziewanymi sytuacjami w pracy. Ponadto, zdarzajg sie
sytuacje, ze nie sg oni w stanie poradzi¢ sobie z obowigzkami i trudno$ciami zawodowymi,
a pietrzace problemy powodujg u nich irytacje i zZtos¢. Mowigc ogdlniej, nauczyciele mierzg sie
Zz wymaganiami zawodowymi, ktére w czesci przekraczajg ich mozliwosci radzenia sobie.

Dlatego tez juz umiarkowany poziom doswiadczanego dystresu jest informacjg o niekorzystne;j
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sytuacji zawodowej nauczycieli i koniecznosci wdrozenia dziatah wspierajgcych oraz
prewencyjnych wobec dalszego nasilenia stresu. Jezeli bowiem stan ten nie ulegnie zmianie
lub pogorszy sie, nauczyciele beda narazeni na szereg negatywnych konsekwencji stresu, do
ktérych zaliczajg sie miedzy innymi: spadek koncentracji i sprawnosci umystowej, poczucie
niepewnosci i frustracji zwigzane z zaburzeniem realizacji celow zawodowych, a takze
zmeczenie i wyczerpanie, a w konsekwencji rozwoj innych objawdéw wypalenia zawodowego.

Fakt ten zostat zdiagnozowany w przeprowadzonym badaniu, poniewaz czes¢
nauczycieli w istocie czuje sie wypalona zawodowo. Informacja ta jest sygnatem alarmowym
o zagrozeniu dla tej grupy zawodowej, jako ze wypalenie jest centralnym wskaznikiem procesu
deterioracji zdrowia wynikajgcego z wykonywania pracy (Lesener, Gusy, Wolter, 2019).
Najbardziej dotkliwym aspektem wypalenia zawodowego, ktérego dodwiadczajg nauczyciele,
jest wyczerpanie. Stan ten odnosi sie do znaczgcej i dotkliwej utraty energii fizycznej (ktérej
objawem jest zmeczenie czy poczucie ostabienia) i psychicznej (ktéra z kolei objawia sie
wyczerpaniem umystowym). Objawy wyczerpania obejmujg m. in. brak energii, by rozpoczgé
dzien pracy, poczucie przyttaczajgcego wyczerpania po dniu pracy, szybkg meczliwos$¢ czy
niezdolno$¢ do odpoczynku po pracy (Schaufeli, De Witte, Desart, 2020). Analiza wypalenia
zawodowego pozwolita réwniez ujawnic, ze nauczyciele doswiadczajg objawdw wtérnych, do
ktérych nalezy dystres i komplikacje psychosomatyczne. Dystres moze przyjmowaé postaé
probleméw ze snem, zamartwiania sie czy epizodow leku i napiecia. Komplikacje
psychosomatyczne dotyczg wszelkich probleméw ze zdrowiem fizycznym, ktére wynikajg
z probleméw natury psychicznej — w tym przypadku zwigzanych z wykonywaniem pracy.
Przyktady obejmujg palpitacje serca i bole w klatce piersiowej, problemy Zzotgdkowe, bole
gtowy, karku i miesni. Problemy te sg przyczyng dyskomfortu fizycznego i psychicznego oraz
w oczywisty sposob uniemozliwiajg sprawne wykonywanie zawodu. Poniewaz wypalenie
zawodowe przyczynia sie rowniez do obnizenia motywac;ji i satysfakcji z pracy, zwiekszonej
liczby konfliktéw interpersonalnych czy wzmozonej absencji pracownikow wynikajgcej
z niezdolnosci do pracy (Seczkowska, 2020), wymaga ono zainteresowania i interwencji
skierowanej na pomoc osobom, ktore doswiadczajg jego objawow.

Ostatnim zbadanym aspektem negatywnego funkcjonowania nauczycieli w pracy byto
poczucie braku sensu pracy. Mimo iz cze$s¢ nauczycieli wysoko ocenia sens wiasnej
aktywnosci zawodowej, to niepokojgce jest, ze w grupie oséb badanych sg réwniez
nauczyciele, ktérzy nie majg przekonania o znaczeniu pracy dydaktycznej. Wskazali oni, ze
pomimo wysitkéw, uczniowie nie nabywajg pozgdanych umiejetnosci, a na rezultaty w postaci
postepdw w rozwoju podopiecznych muszg czeka¢ zbyt diugo. Koniecznosé wsparcia
nauczycieli w tym obszarze jest o tyle istotna, ze poczucie braku sensu ma charakter
egzystencjalny (Pyzalski, Merecz, 2010), a zatem moze obniza¢ ogdlng motywacje nauczycieli

do pracy.
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7.3. Wnioski na temat zaleznosci charakterystyk socjodemograficznych i pozytywnych
oraz negatywnych aspektéw samopoczucia nauczycieli

Jednym z celéw badania byta odpowiedz na pytanie o to, czy wybrane charakterystyki
socjodemograficzne wigzg sie z pozytywnymi elementami dobrostanu oraz skladowymi ztego
samopoczucia hauczycieli. Do analizy wybrano zmienne socjodemograficzne w postaci: pici,
wieku, dtugosci doswiadczenia zawodowego, stopnia awansu zawodowego, rodzaju
stanowiska (z podzialem na stanowiska kierownicze i niekierownicze), statusu publiczno-
prawny placowki i wielkos¢ miejscowosci zamieszkania. Uzyskane wyniki pozwalajg na
wyciggniecie wniosku, ze zaleznosci miedzy charakterystykami socjodemograficznymi
i poszczegolnymi elementami dobrego oraz zlego samopoczucia sg praktycznie nieistotne.
Innymi stowy, przy pomocy analizowanych w badaniu zmiennych nie mozna przewidywac, jaki
jest dobrostan nauczycieli, zarowno w aspektach pozytywnych, jak i negatywnych. Wynik ten
moze wydawacC sie zaskakujgcy ze wzgledu na fakt, Zze istnieje potoczne przekonanie
0 znaczeniu chociazby wieku czy poziomu doswiadczenia dla funkcjonowania zawodowego.
Zakfada sie bowiem, ze razem z rozwojem doswiadczenia i kolejnymi stopniami kariery ludzie
lepiej wykonujg swojg prace. Przeprowadzone badanie sugeruje jednak, Zze aspekty
socjodemograficzne nie sg znaczace dla funkcjonowania psychicznego w miejscu pracy, ktére
jest innym pojeciem niz radzenie sobie z zadaniami zawodowymi. Odrebnoé¢ ta polega na
tym, ze funkcjonowanie psychiczne dotyczy przezy¢é wewnetrznych jednostki i jej doswiadczen
osobistych, podczas gdy realizacja zadan jest wymogiem obiektywnym i formalnym. To wazny
wniosek, poniewaz dane uzyskane z duzej proby oséb badanych mozna uzna¢ za stabilne,
niepodatne na zaburzenia przypadkami wyjgtkowymi i nietypowymi dla ogotu grupy
nauczycieli. Co wiecej, skoro charakterystyki socjodemograficzne okazaty sie nieistotne dla
dobrostanu i ztego samopoczucia nauczycieli, to uzyskany rezultat powinien stanowi¢ punkt
wyjscia do dalszych badan i analiz skierowanych na poszukiwanie zrédet ich pozytywnych
i negatywnych doswiadczen zawodowych. Jako potencjalnie istotne zagadnienia mozna
wskazac cechy temperamentu i osobowosci nauczycieli, ich postawy i motywacje do pracy,
a takze wiasciwosci wykonywanej pracy (np. poziom autonomii, otrzymywanych informac;ji
zwrotnych czy brak monotonii), Srodowiska, w ktérym jest ona wykonywana (np. dostep do
niezbednych dla pracy narzedzi) oraz aspekty organizacyjne (np. polityka zarzgdzania

zasobami ludzkimi, bezpieczenstwo zatrudniania czy aspekty finansowe).

7.4. Wnioski na temat zwigzkéw pozytywnych i negatywnych aspektéw samopoczucia
nauczycieli

Dzieki przeprowadzonemu badaniu mozliwe jest wyciggniecie szeregu konkluzji na
temat wzajemnych zaleznosci miedzy poszczegdlnymi czesciami dobrostanu i ztego

samopoczucia. Pierwszy wazny wniosek dotyczy faktu, ze wszystkie sktadowe dobrostanu
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tworzg tzw. karawane zasobow (Hobfoll, 1989) nauczycieli, z ktérych mogg oni czerpaé, by
realizowa¢ swoj potencjat zawodowy. Karawana zasobdéw oznacza, ze pozytywne aspekty
funkcjonowania w pracy sg od siebie wspétzalezne. Pozytywne emocje nauczycieli z jednej
strony moga miec¢ zrédto w dobrych relacjach interpersonalnych i poczuciu przynaleznosci do
grupy zawodowej, postrzeganiu swojej pracy jako majgcej sens i przekonaniu, ze sg oni
w stanie skutecznie realizowaé zadania. Z drugiej strony to pozytywne emocje mogg zachecac
nauczycieli do wzajemnego kontaktu, mogg one tez by¢ przyczyng pozytywnej oceny
wiasnych dziatan jako sensownych. Co wazne, dzieki posiadaniu karawany réznych zasobow,
zaréwno osobistych, jak i zawodowych, nauczyciele mogg czué sie zmotywowani do tego, by
angazowac sie we wiasng prace i dgzy¢ do osiggania sukcesu (Bakker, Demerouti, 2007).

Drugi istotny wniosek dotyczy wzajemnych powigzan miedzy aspektami ztego
samopoczucia. Przeprowadzone badanie pozwolito ujawni¢, Zze trudnosci zawodowe
nauczycieli nie sg od siebie niezalezne, ale de facto sg doswiadczane sg w sposob spiralny.
Oznacza to, ze postrzegany stres w pracy moze skutkowaé pojawieniem sie objawow
wypalenia zawodowego na poziomie umystowym, emocjonalnym i behawioralnym, ktérym
towarzyszy przekonanie o braku sensu pracy. Mozliwy jest tez stan odwrotny, w ktérym to
poczucie brak sensu wiasnych dziatan jest dla nauczycieli stresujgce i wypalajgce.

Poniewaz jednoczesne doswiadczanie réznych aspektow ztego samopoczucia jest
bardziej odczuwalne od przezywania dobrostanu (Hobfoll, 1989), w badaniu dokonano analizy
zwigzkow obydwu aspektow. Okazato sie, ze wszystkie elementy dobrostanu sg negatywnie
zwigzane ze ztym samopoczuciem. To niezwykle wazna konkluzja, poniewaz swiadczy ona,
ze pozytywne elementy funkcjonowania zawodowego nauczycieli mogg stanowi¢ bufor dla
przezy¢ negatywnych. Pozytywne emocje, wspierajgce relacje interpersonalne czy
przekonanie o wtasnej skutecznosci mogg by¢ przeciwwagg dla doswiadczanego stresu,
objawow wypalenia zawodowego i poczuciu braku sensu pracy. Jednoczesnie, co moze nawet
wazniejsze, chroniczny stres, wypalenie zawodowe i brak sensu wtasnej pracy mogag
niwelowac¢ motywacyjne wtasciwosci dobrostanu. Innymi stowy, trudnosci zawodowe mogag
by¢C przyczyng negatywnych emocji, izolacji od grupy =zawodowej, zmniejszenia
zaangazowania w prace czy degradacji poczucia sprawstwa.

Whioski ptyngce z przeprowadzonego badania dostarczajg dowoddw na konieczno$¢
rébwnoczesnej pracy nad wzmacnianiem zasobow nauczycieli i doswiadczanego przez nich
dobrostanu, ale takze interwencji skierowanych na obnizanie ztego samopoczucia. Z tego
powodu w kolejnej czesci zaproponowano szereg rekomendacji dla dyrektorow placéwek,
nauczycieli pozostajgcych w kontakcie z uczniami oraz dla nauczycieli jako oséb mogacych

samodzielnie dbac o swéj dobrostan.
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8. Rekomendacje

Cykliczne monitorowanie zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych elementéw
samopoczucia nauczycieli przy pomocy spotkan indywidualnych, rozmoéw grupowych
i ankiet ewaluacyjnych.

Tworzenie sprzyjajgcych warunkow do komunikacji z podwiladnymi. Inicjowanie
i podtrzymywanie komunikacji dwustronnej, w ktérej wykorzystuje sie pogtebiong
informacje zwrotng oraz wzmacnianie poczucia skutecznosci nauczycieli.

Budowanie kultury organizacji opartej na relacjach poprzez rozwdj networkingu wewnatrz
organizacji i w jej otoczeniu oraz zachecanie nauczycieli do udziatu w inicjatywach
pozazawodowych, ktére pomogg budowac¢ wspdlng tozsamosc¢ i poczucie spojnosci
grupy.

Wdrozenie dziatan profilaktycznych skoncentrowanych na zdrowiu fizycznym
i psychicznym nauczycieli poprzez warsztaty, szkolenia i kontakt z profesjonalistami
w dziedzinie medycyny, psychologii i pedagogiki.

Promocja dbania o dobrostan psychiczny przy pomocy warsztatéw, szkolen i treningdw
skoncentrowanych na zdobywaniu metod i narzedzi do indywidualnej pracy nad
wzmacnianiem psychicznych zasobdw nauczycieli.

Promocja zdrowia fizycznego poprzez organizowanie wydarzen i aktywnosci
zorientowanych na zarzadzanie wiasng energia oraz nabywanie umiejetnosci
swiadomego odpoczynku.

Rozwdéj polityki organizacji, pomocy psychologicznej i instrumentéw interwencyjnych
umozliwiajgcych wsparcie nauczycieli w przypadku doswiadczanych trudnosci
zawodowych.

Organizowanie szkoleh rozwijajgcych kompetencje dydaktyczne i spoteczne w zakresie
pracy z uczniami, w tym sposoboéw motywowania wychowankéw, nowoczesnych metod
dydaktycznych czy radzenia sobie z trudami i wyzwaniami w pracy nauczyciela.
Stworzenie platformy stuzgcej wymianie doswiadczen i dobrych praktyk zawodowych
celem wzajemnego rozwoju i rozwijania kooperacji w gronie pedagogicznym.

Wspieranie kooperacji nauczycieli z rodzicami i opiekunami uczniéw poprzez rozwoj

dwustronnej komunikacji oraz wtgczanie rodzicéw i opiekundw w aktywnosci szkolne.
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