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Psychologia pozytywna

Skutecznos¢ pracownikow

W pierwszym artykule z serii poswieconej psychologii pozytywnej (Optymizm dziecka —

Sukces dorostego) przedstawilismy Panstwu podstawowe pojecia dotyczace tego nurtu,

tj. styl atrybuciji (sposob wyjasniania sobie niepowodzen) oraz dobrostan, na ktéry sktadajg
sie: pozytywne emocje, pochtoniecie, sens, osiggniecia oraz zwigzki z innymi. W niniejszym

artykule odniesiemy te zagadnienia do specyfiki pracy nauczycieli i wskazemy, jak
wykorzystanie modelu psychologii pozytywnej moze utatwi¢ osigganie postawionych sobie

celow zawodowych.

iezwykle wazny dla zrozumienia idei dobrostanu

w kontekscie pracy zawodowej jest fakt, ze kazdy

cztowiek podejmuje dziatania w kierunku realiza-
cji owej idei. Innymi stowy, dazenie do wzmacniania dobro-
stanu jest procesem naturalnym i uniwersalnym (wystepuje
u wszystkich). Praca ma centralne znaczenie w budowaniu
dobrostanu, poniewaz to m.in. tutaj jednostka uzyskuje moz-
liwos¢ tworzenia wtasnej tozsamosci, budowania relacji spo-
tecznych, otrzymania wsparcia spotecznego, wzrostu statusu
spotecznego czy odczuwania celowosci podejmowanych
dziatari. Zatem im bardziej srodowisko pracownicze sprzyja
rozwojowi dobrostanu, tym bardziej jego charakter jest moty-
wujacy dla pracownika.

W ramach psychologii pozytywnej wskazano kilka kluczo-
wych kierunkéw rozwoju organizagji, ktére przyczyniajg sie
do wzrostu dobrostanu, a w rezultacie motywacji:

» Zwiekszanie r6znorodnosci zadar oraz wyzwan.

W 2009 r. Annie Britton i Martin J. Shipley z Uniwer-
sytetu w Londynie przeprowadzili niezwykle ciekawe
badania na temat nudy, opublikowane w renomowa-
nym czasopismie ,International Journal of Epidemio-
logy” (Zrédto: http://ije.oxfordjournals.org/content/
early/2010/02/01/ije.dyp404.full.pdf). Dotyczyty one
7,5 tys. brytyjskich urzednikéw. Pracownikéw admini-
stracji pytano wéwczas o ich poziom nudy. Okazato
sie, ze 10 proc. z nich zadeklarowato, ze byli znudzeni
przynajmniej raz w ciagu ostatniego miesigca. Najbar-
dziej nudzili sie mtodzi ludzie i ci, ktérzy w pracy wy-
konywali czyjes proste polecenia. Co ciekawe, kobiety
byty blisko dwa razy czesciej znudzone niz mezczyzni
—dane zbierane byty w latach 1985-1988. W kwietniu
2009 r. naukowcy sprawdzili, ktérzy z badanych zyja.
Okazato sie, ze ci, ktérzy deklarowali wysoki poziom
znudzenia, byli blisko 37 proc. bardziej narazeni na
$mierc niz ci, ktérzy nie przyznawali sie do tego stanu.
Badacze uwazaja, ze przyczyna czestszych zgonow
wsréd znudzonych moze by¢ ich sktonnosé do odczu-
wania braku szczescia, niskiej motywacji, braku poczu-
cia spetnienia. A to z kolei prowadzi do ryzykownych
zachowan, takich jak palenie, naduzywanie alkoholu,
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zazywanie narkotykéw, niezdrowe odzywianie. Taki
styl zycia to prosta droga do wylewéw i choréb serca.
Co moze by¢ przyczyng nudy w pracy nauczycieli?
Mozna wymieni¢ tu jednostajnos¢ w sposobie pro-
wadzenia zaje¢, brak ciekawosci poznawczej, niskie
zainteresowanie nowinkami naukowymi w obszarze
nauczania, brak gotowosci do poszukiwania nowych
rozwigzan metodycznych. Badania przywotane powy-
zej sq skrajnym przyktadem konsekwencji wynikaja-
cych z nudy. Wystarczy jednak przeanalizowac bar-
dziej ,codzienne” skutki znuzenia, aby stwierdzi¢, ze
nie sprzyjaja one budowaniu dobrostanu.

Jak zatem z perspektywy pracodawcy dba¢, aby znu-
dzenie nie towarzyszyto pracownikom? Przede wszyst-
kim nalezy zacheca¢ do aktywnosci w poszukiwaniu
nowych metodyk nauczania, szkoli¢ praktycznie (nie
teoretycznie), dawac dobry przyktad (nie oczekiwaé od
pracownika niczego, czego samemu sie nie reprezen-
tuje), demonstrowac dobre praktyki, zastosowane juz
z sukcesem w innych jednostkach, otwarcie reagowac
na propozycje usprawniefl wnoszone przez pracowni-
kéw (a najpierw dac im jasny sygnat, ze takie propozycje
sg mile widziane i oczekiwane).

Umozliwienie podwtadnemu pracy nad wybranymi
przez niego projektami i poswiecania czesci czasu
wylacznie na kreowanie pomystéw. To dziatanie zwiek-
sza ré6znorodnosé, ale przyczynia sie takze do realizacji
przez pracownikéw ich tzw. zalet szczegélnych (VIA),
o ktérych pisalisSmy w czesci V naszego cyklu. Warto
w tym miejscu jedynie przypomnieé, ze te zadania,
w ramach ktérych aktywizujemy wiasne zalety, przy-
nosza nam szczegdlnie duzo satysfakgji i sprzyjaja osia-
ganiu stanu pochtoniecia (drugi element dobrostanu).
Udzielanie pozytywnych informacji zwrotnych budu-
jacych optymistyczny styl wyjasniania. Przypomnijmy
sobie charakter informacji zwrotnych, ktére otrzymalismy
w ostatnim tygodniu. Byty raczej nagradzajace (,Swietnie
to zrobitas/zrobites”, , Jestem z ciebie dumna/dumny”) czy
karzace (,Nie jest to wystarczajaco dobre”, ,Za wolno!”,
»Musisz sie postara¢ bardziej”, ,Tego nie mozna robi¢”)?



Psychologowie pozytywni zwracaja uwage, ze charakter
naszego zycia spotecznego kieruje ludzka uwage w strone
niedostatkéw, brakéw i zagrozeri (przeanalizujmy ostatnie
wiadomosci telewizyjne i odpowiedzmy sobie na pytanie,
jaki procent zajmowaty informacje optymistyczne i bu-
dzace nadziejg). To oznacza, ze zaczynamy postrzegac
i interpretowad otoczenie w sposéb pesymistyczny nie
dlatego, ze zycie spotfeczne jest tak zte, tylko dlatego, ze
tak jest nam prezentowane i ze czesciej spotykaja nas ko-
munikaty karzace niz nagradzajace. W mysl najnowszych
trendéw w psychologii to jezyk ksztattuje rzeczywistosc,
czyli, innymi stowy, rzeczywistos¢ staje sie taka, jak o niej
moéwimy (oczywiscie zasada ta dotyczy rzeczywistosci
spotecznej, nie fizykalnej). Dla przyktadu: jesli wciaz po-
wtarzam, ze moja praca jest nudna, to bede tak kierowat
swoja uwaga, aby wychwytywac te elementy rzeczywi-
stosci, ktére potwierdza moje przekonanie, nie dostrzega-
jac tych faktéw, ktdre sa sprzeczne z moim pogladem (np.
momentéw, gdy byto naprawde ciekawie). Konsekwencja
prawie wszystkich komunikatéw (tych kierowanych do nas
przez innych, jak i tych, ktére sami sobie przekazujemy)
jest okreslona emocja. Kazda emocja sktada sie z trzech
komponentéw: cielesnego (somatycznego), jezykowego
i poznawczego (mysli).

CWICZENIE

Proponujemy teraz przeprowadzenie matego myslowego
eksperymentu:

Przypomnij sobie, najdoktadniej jak potrafisz, ostatnig sy-
tuacje, gdy otrzymatas/otrzymates pochwate, nagrode, wyréz-
nienie. Przypomnij sobie moment, gdy doceniono Twoje wy-
sitki, gdy ktos pogratulowat Ci pomystu, powiedziat: , Swietnie
to zrobitas/zrobites”, gdy pochwalono Twoje starania. Przypo-
mnij sobie: Gdzie wtedy bytas/bytes? Kim byta osoba, ktéra
Ci gratulowata? Jak bytas/bytes ubrana/ubrany? Co doktadnie
do Ciebie méwiono? Przywotaj to wydarzenie, najdoktadniej
jak potrafisz. Daj sobie co najmniej pie¢ minut na jego od-
tworzenie. Na koniec odpowiedz sobie na pytanie: Co wtedy
czutas/czutes?

Ponizsza grafika prezentuje elementy sktadowe emocji.
Zostata juz czgsciowo uzupetniona w odpowiedZ na pytanie:
,Co czutas/czutes, gdy Cie chwalono?”. W kazdej chwili moz-
na ja wypetnic¢ od poczatku.

» rozluzZnione miesnie

» regularne bicie serca
CIALO » usmiech

» mysli o sobie: ,Jestem dobra/dobry
w tym, co robie”

» mysli o innych: ,Inni doceniaja to,
co robie. Pokaze, Ze zastuguje na to
wyréznienie”

» mysli o Swiecie: ,Warto sie stara¢, bo
spotka Cie wtedy nagroda”

» komentarze (przypomnij sobie,
co wtedy méwitas/méwites)

» narracja (sposéb, w jaki méwimy
o emocjach lub o wydarzeniu, ktére
je wywotato)
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A teraz proponujemy ponowne wypetnienie powyzszej
grafiki, ale dla sytuacji zgota odmiennej, tzn. takiej, kiedy Cie
ukarano, uznano, ze nie jeste$ wystarczajaco dobra/dobry,
stwierdzono, ze zrobitas/zrobites co$ Zle. W takiej sytuacji
grafika bedzie wygladata zupetnie inaczej, np.:

> spiete miesnie
CIAI’.O » przyspieszona akcja serca
» drzenie rak

» mysli o sobie: ,Jestem beznadziejna/
beznadziejny”

» mysli o innych: ,Znowu jej/mu sie
nie podoba to, co zrobitam/zrobitem.
Ona/on i tak zawsze ma racje”

» mysli o Swiecie: ,Nie jest dobrze”

» komentarze (przypomnij sobie, co
wtedy méwitas/méwites)

]EZYK » narracja (sposdb, w jaki méwimy

o emocjach lub o wydarzeniu, ktére

je wywotato)

Dyrektor, jako swiadomy lider, zdaje sobie sprawe z wpty-
wu emocji na motywacje i gotowos¢ wiasna lub pracownikéw
do podejmowania kolejnych wyzwar zawodowych. Czy kie-
dy pracownik ma podniesione cisnienie, poci sie, drza mu
rece, czuje napiecie, ucisk w klatce piersiowej (poziom so-
matyczny emocji), to chce mu sie dziata¢, czy nie? Czy kiedy
mysli o sobie, ze jest beznadziejny, ze i tak nie sprosta ocze-
kiwaniom, ze czegokolwiek nie zrobi, to i tak nie bedzie to
wystarczajaco dobre, ze szybciej spotka go kara niz nagroda
(poziom umystowy emocji), to chce mu sie dziata¢, czy nie?
Przyjecie perspektywy nagradzajacej bywa jednak bardzo
trudne. Nie jest ona bowiem ,pustym chwaleniem”, lecz $wia-
domym, systemowym budowaniem u pracownika (i u siebie)
tzw. optymistycznego stylu atrybucji.

Im bardziej srodowisko pracownicze sprzyja
rozwojowi dobrostanu, tym bardziej jego
charakter jest motywujgcy dla pracownika.

OPTYMISTYCZNY STYL ATRYBUCJI
Optymistyczny styl atrybucji polega na tym, ze btedy sa
zauwazane i omawiane, jednak z wykorzystaniem trzech
technik komunikacyjnych:
1. Zmiennos¢ —w komunikatach nalezy podkreslac, ze bte-
dy maja charakter zmienny, chwilowy. Zamiast ,znéw”,
,zawsze”, uzywajmy ,tym razem”, ,dzis”, ,teraz”:

Zn6w poszto nie najlepie;.
(atrybucja pesymistyczna)
vs.

Tym razem poszio nie najlepie;.
(atrybucja optymistyczna)

2. Ograniczony zasieg — analizujac wraz z pracownikiem
przyczyne niepowodzen, pilnujmy, aby wnioski doty-
czyly konkretnego, scisle zdefiniowanego wydarzenia
i aby w komunikacji unika¢ daleko idacych generalizacji:
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Z tymi rodzicami sa same problemy.
(atrybucja pesymistyczna jako reakcja

na okreslone zachowanie rodzica)

VS.
Ten rodzic przychodzi z jakims problemem,
ktéry trzeba zdefiniowac.

(atrybucja optymistyczna jako reakcja

na okreslone zachowanie rodzica)

3. Personifikacja zewnetrzna — optymistyczne atrybucje
niepowodzen charakteryzuja sie poszukiwaniem ich
przyczyn poza czynnikami osobowosciowymi. Innymi
stowy, jesli zastanawiam sie, dlaczego mi si¢ nie udato,
to bardziej adaptacyjne i rozwojowe bedzie, jesli za-
miast ,nie mam talentu”, pomysle ,za mato sie uczy-
tem”. Dlaczego? Ot6z mysl ,nie mam talentu” niesie
z sobg interpretacyjna implikacje — skoro nie mam ta-
lentu, to znaczy, ze taki juz jestem i TO (czymkolwiek
jest) nie podlega zmianie. Zatem taki sposéb myslenia
dziata demotywujaco. Natomiast umiejetnos¢ defi-
niowania (dostrzegania) zewnetrznych przyczyn na-
szych niepowodzeni sprzyja poszukiwaniu rozwiazan
i zmianie rozwojowej. Skoro bowiem porazka wynika
Z tego, ze za mato sie uczytem, to wystarczy pouczyc
sie wiecej, aby osiggnac sukces; skoro wiem, ze kryte-
ria oceny mojej pracy sa bardzo ostre (personifikacja
zewnetrzna), to musze dotozy¢ starari, aby moja praca
byta jeszcze lepsza. Wniosek: nie dlatego nie wygram
nagrody dla najlepszego pracownika, ze nie jestem
wystarczajaco dobry, ale dlatego, ze kryteria oceny sq
bardzo powazne. Na poziomie komunikacyjnym zmia-
na moze wydawac sie nieznaczna, natomiast pociaga

za sobg istotne konsekwencje psychologiczne:

Nie wyszto, bo nie mam talentu.
(atrybucja pesymistyczna)
vs.
Nie wyszto, bo za mato zrobitam/zrobitem.
(atrybucja optymistyczna)

Dazenie do dobrostanu
jest naturalne dla
kazdego czlowieka \

MIESIECZNIK DYREKTORA

58 » PRZEDSZKOLA » styczen 2014

STYL PESYMISTYCZNY ‘ STYL OPTYMISTYCZNY

Staty charakter
niepowodzen
Lnigdy”, ,zawsze”

Chwilowy charakter
niepowodzeri
,Czasami”, , ostatnio”

Uniwersalny zasieg
niepowodzeri
»sport jest trudny”

Ograniczony zasieg
niepowodzeri
,ptywanie jest trudne”

Personalizacja wewnetrzna  Personalizacja zewnetrzna
niepowodzeri niepowodzeri ,za péZzno
,nie mam talentu”, zaczetam/zaczatem sie
,to moja wina” uczy¢”, ,nie bytam/bytem
do tego przygotowana/
przygotowany”

PRACA GRUPOWA

Catkiem niedawno w polskiej rzeczywistosci edukacyjnej
pojawita sie metoda projektu. Duza czes¢ nauczycieli miata
okazje uczestniczy¢ w szkoleniach, na ktérych przekonywa-
no, ze jedna z zalet projektu jest praca zespotowa, przynosza-
ca wiele korzysci, m.in.:

» umozliwiajgca transfer wiedzy pomiedzy cztonkami
grupy projektowej, wedtug zasady ,kazdy wie co$§ waz-
nego”,

» podnoszaca poziom motywacji poprzez mechanizm
poréwnywania sie z innymi cztonkami zespotu i chec
,nieodstawania w dét”,

» tagodzaca napiecia emocjonalne, umozliwiajaca po-
dzielenie sie watpliwosciami, problemami, zastrzeze-
niami.

Skoro zatem korzysci ptynace z pracy zespotowej wy-
daja sie oczywiste, warto zadac sobie pytanie, kiedy ostatni
raz pracowaliSmy w realiach prawdziwego zespotu. Piszac
+prawdziwy”, mamy na mysli taki, ktéry nie powstat ad hoc
i funkcjonowat kilka dni, ale zostat powotany w konkretnym,
dtugoterminowym celu i spetniat wszelkie rygory zespotu
projektowego. W tym kontekscie ciekawe wydaja sie wnioski
prof. Janusza Czapiriskiego. Zdaniem autora Diagnozy spo-
tecznej pod katem umiejetnosci pracy zespotowej jestesmy
w europejskim ogonie. Czapiriski pisze: ,Polacy nie umieja
sie organizowac i skutecznie dziata¢ wspélnie, chyba ze cho-
dzi o strajk lub protest — przeciw budowie drogi w sasiedz-
twie, urzadzeniu w ich gminie wysypiska cudzych $mieci,
czy budowie w ich miejscowosci hospicjum” (zob.: Diagno-
za spoteczna 2011, s. 283). Jednoczesnie przywotuje bada-
nia European Social Survey 2008, z ktérych wynika, ze jesli
chodzi o poziom zaufania spotecznego, ktére jest niezbedne
dla efektywnej pracy grupowej, to jako kraj plasujemy sie
na szarym koricu Europy (dla przyktadu: w Danii ufa sobie
68 proc. spoteczeristwa, w Czechach 32 proc., w Polsce
13 proc.). Jak zatem mozemy uczy¢ dzieci czegos$, czego
sami nie potrafimy?

W ramach badari w obszarze psychologii pozytywnej udo-
wodniono z kolei, ze praca grupowa — jesli jest dobrze zorga-
nizowana — podnosi wsréd uczestnikéw poziom dobrostanu
przede wszystkim dzieki rosngcemu przekonaniu o istnieniu



sieci oparcia spotecznego. Innymi stowy, pracujac zespotowo,
uczymy sie, ze nie jestesmy sami w obliczu wyzwan i ko-
niecznosci rozwigzywania probleméw. Kolejna zaletg organi-
zacji dziatari grupowych wsréd nauczycieli jest ich wiasne na-
bywanie doswiadczeri w tym zakresie, ktére nastepnie moze
by¢ przekazane uczniom.

Ponizej przedstawiamy kilka zasad organizacji pracy gru-
powej tak, by przynosita ona najlepsze efekty:

» Praca grupowa nie polega na tym, ze nauczyciele zwy-
czajnie pracuja razem. Bez wskazéwek, w jaki sposéb
realizowad wspétprace (tzw. kontraktu), takie dziatania
moga doprowadzi¢ do chaosu.

» W ramach zespotu musi istnie¢ wyraznie okreslony,
konkretny i mierzalny cel, ktéry ma zostac¢ osiagniety
w scisle zdefiniowanym czasie. Obowiazuje tu zasada
Jjesli przegrywa jeden, przegrywamy wszyscy”, a wiec
kazdy musi wnies¢ wktad w dziatania zespotu.

» Ustalony cel pracy musi mie¢ dla nauczycieli sens, jasny
i oméwiony na poczatku pracy.

> Najbardziej efektywne i zywiotowe sg grupy zréznico-
wane. Nie powinny by¢ jednak zbyt duze, tak aby kazdy
miat mozliwo$¢ zaistnienia i wyrazenia opinii — maksy-
malnie 10-osobowe.

» Cztonkowie grupy co jakis czas (im czesciej, tym le-
piej) powinni spotykac sie osobiscie, aby méc wspdlnie
analizowac¢ materiaty i swobodnie prowadzi¢ dyskusje,
wymieniajac sie pogladami i pomystami. Nie oznacza
to jednak, ze catos¢ pracy musi odbywac sie w trakcie
kontaktu bezposredniego (w przypadku celéw dtugoter-
minowych i ztozonych nie bytoby to wrecz mozliwe).

» Rezultaty pracy powinny by¢ podpisane przez wszyst-
kich uczestnikéw grupy — to zwigksza poczucie wspét-
odpowiedzialnosci.

» Kazde spotkanie grupowe warto rozpocza¢ podsumo-
waniem, co udato sie do tej pory osiagnac oraz jaki jest
cel szczegétowy danego spotkania, czym powinno sie
ono zakorczy¢.

» W grupie powinna obowigzywac zasada réwnosci, kaz-
dy powinien miec takie same prawa i obowigzki. Kwe-
stie przywédztwa mozna rozwigzaé dwojako:

¢ optymalne rozwigzanie — konsultant zewnetrzny,
niezwigzany bezposrednio z placéwka, nadzoruja-
cy grupe i niebedacy jednoczesnie jej cztonkiem;
jego celem nie jest narzucanie zadnych rozwiazar,
a jedynie petnienie funkcji moderatora i kierunko-
wanie pracy,

* wyznaczenie lidera w obrebie grupy, ale z zato-
zeniem kadencyjnosci, wedtug zasady, ze w trak-
cie trwania grupy kazdy bedzie miat okazje petnic¢
funkcje lidera; powotujac zespdt, nalezy wyraznie
okresli¢, czego oczekuje sie od jego poszczegélnych
cztonkéw oraz lidera.

Ciekawym przyktadem wdrazania idei pracy w grupie
jest program prowadzony obecnie przez Osrodek Doskona-
lenia Nauczycieli w Poznaniu jako realizacja idei wspoma-
gania szkét w rozwoju. Kazda placéwka w ramach pracy
grupowej nadzorowanej przez zewnetrznego konsultanta
diagnozuje obszary, ktére wymagaja udoskonalenia. Nastep-
nie odbywa sie szkolenie/warsztat dotyczacy zdefiniowanej
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luki kompetencyjnej i wéwczas nauczyciele w interdyscypli-
narnych grupach definiujg praktyczne mozliwosci wdrazania
zaproponowanych rozwiazarn, a péZniej realizuja stworzone
plany pod wtasnym, kolezeriskim nadzorem. Powyzszy mo-
del obecnie stosowany jest w szkotach, ale z powodzeniem
moze byc¢ takze wykorzystany jako dziatanie doskonalace
w placéwkach przedszkolnych.

HIPOTEZA DOPAMINOWA

Na koniec jeszcze jeden argument za wprowadzaniem

rozwigzan z obszaru dobrostanu do praktyki zarzadzania
instytucja, tym razem ze sfery neurobiologii. Otéz badania
pokazuja, ze tagodny afekt pozytywny powoduje na pozio-
mie neuronalnym uwalnianie si¢ neuroprzekaznika o nazwie
dopamina. Powoduje on m.in.: zwiekszenie plastycznosci
myslenia, poprawe kreatywnosci i twérczosci, polepszenie
pamieci roboczej, podniesienie motywacji do osiggania ce-
[6w. Jednoczesnie zauwazono, ze szczegdlnie duzo recepto-
réw dopaminy znajduje si¢ w lewej pétkuli mézgu, odpowie-
dzialnej za takie funkcje jak procesy przetwarzania i analizy
informacji czy operowanie pojeciami abstrakcyjnymi. Warto
zatem wzmacnia¢ u pracownikéw emocje pozytywne, bo to
poprawia funkcjonowanie ich mézgu w obszarach szczegélnie
dla pracodawcy znaczacych.
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